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Resumen  
  
En la presente investigación titulada: “Liderazgo gerencial y clima organizacional 
en la empresa Ailyn Auto Industries SAC, 2017”, tuvo como objetivo determinar la 
relación que existe entre las variables del liderazgo gerencial y el clima organizacional en 
la empresa Ailyn Auto Industries SAC, 2017.  
  
El estudio de investigación es de tipo básico, con diseño descriptivo - 
correlacional, de corte transversal (transaccional) no experimental, aplicando el método 
hipotético deductivo, la población de estudio estuvo conformada por 61 personas, 
determinándose trabajar con el total de la población, para recopilar los datos se utilizó el 
cuestionario de liderazgo gerencial que en el procesamiento de datos alcanzo un nivel de 
confiabilidad del 0,739 indicando que es una correlación positiva alta y el cuestionario de 
clima organizacional  que en el procesamiento de datos alcanzo un nivel de confiabilidad 
del 0,893 indicando que es una correlación positiva muy alta.  
  
Luego del procesamiento de datos, los resultados obtenidos evidenciaron que el 
nivel de percepción de la relación que existe entre el liderazgo gerencial y el clima 
organizacional, fue de p= 0,014, evidenciando que existe una correlación negativa baja.  
  
Palabras clave: liderazgo Gerencial autocrático, liderazgo Gerencial democrático, 
liderazgo Gerencial liberal, clima organizacional.  
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Abstract 
  
In this research entitled: "Managerial leadership performance and organizational 
climate of workers in the company Ailyn Auto Industries SAC, 2017", aimed to determine 
the relationship between the variables of managerial leadership and the organizational 
climate in the company Ailyn Auto Industries SAC, 2017.  
  
The research study is of a basic type, with a descriptive - correlational design, of 
a non - experimental transversal (transactional), applying the hypothetical deductive 
method, the study population consisted of 60 people, determined to work with the total 
population, to To collect the data, the management leadership questionnaire was used. In 
the data processing, it reached a reliability level of 0.779, indicating that it is a high 
positive correlation and the organizational climate questionnaire that in the data 
processing reached a reliability level of 0.893 indicating which is a very high positive 
correlation.  
  
After data processing, the results obtained showed that the level of perception of 
the relationship between managerial leadership and the organizational climate was p =  
0.014, showing that there is a low negative correlation.  
  
 Key words: autocratic managerial leadership, democratic managerial leadership, 
liberal managerial leadership, organizational climate.  
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Introducción  
  
El nivel de relación que existe entre el liderazgo gerencial y el clima organizacional, es 
simbolizada en las diferentes particularidades o comportamientos que suelen tener los lideres al 
interior y exterior de las organizaciones y la forma de ejercer su autoridad, el mismo que puede 
ser medido a través de una distribución ordenada o la percepción de un clima organizacional 
adecuadamente estructurado y la ascendencia que tenga el directivo hacia los trabajadores. 
Fortalecer al líder favorecerá enormemente en el sentimiento de un buen clima organizacional, 
teniendo como consecuencia directa el compromiso e identificación por parte de los trabajadores 
hacia la entidad.  
  
El presente trabajo de investigación, tuvo como objetivo evaluar el grado de relación que 
existe entre el liderazgo Gerencial y el clima organizacional de la empresa Ailyn Auto Industries 
S. A. C., 2017, para lo cual se planteó la hipótesis general para evidenciar si existe relación entre 
el liderazgo Gerencial autocrático y el clima organizacional de la empresa Ailyn Auto Industries 
S. A. C., 2017.  
  
El enfoque de la presente investigación es cualitativo, para poder hallar los resultados 
nuestro punto de partida será desde la observación.  
  
La variable liderazgo gerencial, para un buen entendimiento fue estudiada en las 
dimensiones: liderazgo gerencial autocrático, liderazgo gerencial democrático, liderazgo 
gerencial liberal. Con respecto a la variable clima organizacional, el estudio fue realizado en sus 
dimensiones: cultura organizacional, diseño organizacional, potencial humano.  
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Capítulo I: Problema de la Investigación  
  
En la actualidad, el desarrollo de las naciones es una constante, llegando a convertirse 
en un mundo globalizado, en donde el cambio es de manera permanente. Las nuevas formas de 
del liderazgo gerencial empleadas en las empresas modernas tienen mucha influencia en el clima 
organizacional. Nuestro país no es ajeno a las influencias del mundo globalizado, existen 
empresas transnacionales que van introduciendo nuevos mecanismos de liderar. Las empresas 
medianas o chicas son las que vienen soportando el embate de la modernización, teniendo como 
consecuencia serias dificultades en cuanto al clima organizacional, pues estas tienen como 
líderes a los propietarios, que no tienen mayor preparación que su propia experiencia y los 
trabajadores no se encuentran identificados plenamente con la organización. 
 
Al interior de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C. durante el año 2017 se ha podido 
observar que existen algunos trabajadores que no se encuentran identificados con los directivos, 
ocasionando que el clima organizacional no sea el adecuado. La gerencia busca mantener una 
buena imagen institucional hacia el exterior de la empresa, pero encuentra resistencia en algunos 
colaboradores. Esto afecta en ocasiones, que las metas propuestas no se logren oportunamente, 
incidiendo directamente en la economía de la empresa.  
 
La dificultad que tienen los directivos de la empresa es que no existe un adecuado manejo 
de liderazgo, el mismo que influye negativamente en la percepción de los trabajadores, teniendo 
como consecuencia directa un clima organizacional inadecuado. Se nota que no existe influencia 
del líder para el desarrollo de las actividades, pues no existen directivas claras, tampoco existe 
control de la producción del departamento de ventas, así mismo la falta de apoyo y colaboración 
entre los compañeros de trabajo, no permite un adecuado desarrollo de la empresa Ailyn Auto 
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Industries S. A. C. 2017, ya que se percibe la existencia de una pésima relación interpersonal, 
escasa motivación de los directivos, falta de herramientas de trabajo y una infraestructura 
adecuada para el desarrollo de las labores. 
 
Lo antes descrito es la realidad problemática de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. 
C. 2017, por lo tanto, es importante que la entidad se reorganice, buscando desarrollar ambientes 
agradables de trabajo, para que los trabajadores contribuyan con los objetivos de la entidad. Los 
directivos deben cambiar sus políticas directrices, con la finalidad de generar confianza y así 
mismo elevar la productividad, en resumen, que el trabajador labore en un ambiente agradable.  
 
La presente investigación busca confirmar la correlación entre liderazgo gerencia y el 
clima organizacional en la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C. 2017. Siendo el liderazgo 
gerencial altamente importante en todos los niveles de la organización y de cómo se correlaciona 
significativamente de manera positiva o negativa con el clima organizacional.  
 
La presente investigación tiene como objetivo promover un adecuado liderazgo gerencial 
en la empresa antes mencionada, plantea varias mejoras, la implantación de un plan de 
sostenibilidad en el rubro de liderazgo, que incluya un programa de habilidades blandas o 
transversales para los gerentes, jefes de áreas y trabajadores de la empresa para que desarrollen 
y mejoren la habilidad de comunicación, compromiso, capacidad de trabajo en equipo, 
responsabilidad, respecto y creatividad para impulsar el crecimiento de la organización y un 
mejor clima organizacional. 
 
Considerar en el plan de sostenibilidad del liderazgo la realización de capacitaciones a 
los directivos, jefes, y al personal en general, con la meta de incrementar considerablemente los 
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conocimientos, aprovechando las habilidades individuales de cada uno. En el tiempo lograr que 
se genere una evolución profesional de los líderes y del trabajador en beneficio del crecimiento 
productivo de la empresa.  
 
Tener en cuenta en el plan de sostenibilidad del liderazgo, el reconocimiento por los 
logros a los directivos y trabajadores, en el ámbito profesional y personal. Establecer un sistema 
de incentivos para aumentar la motivación de los trabajadores.  
  
1.1. Descripción de la Realidad Problemática  
  
Para Vargas (2009) en la realidad problemática “se mantiene un enfoque reduccionista, 
al considerar solo ciertos factores para solucionar los problemas de manera integral, que dificulta 
ver la realidad desde un ámbito global y complejo, así como verlas, sobre todo, desde la 
evidencia directa” (p. 156)  
  
Durante la redacción, debe tenerse en cuenta la claridad y precisión de la realidad 
problemática, es decir, la observación del problema debe estar orientado a la organización, tanto 
de manera interna como externa.   
  
1.2. Planteamiento del Problema  
  
Para Hernández, Fernández, y Baptista (2014): “El planteamiento del problema nos 
conduce a saber qué deseamos investigar, a identificar los elementos que estarán relacionados 
con el proceso y a precisar el enfoque” (p. 31).  
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La identificación del problema es esencial, pues mediante ella, se podrá determinar el 
objetivo de la investigación. Para ello el investigador debe tener la claridad del espacio y del 
tiempo, que demandara para todo su proceso de investigación.  
  
Bernal (2010), refiere que “una adecuada formulación de un problema de investigación 
implica elaborar dos niveles de preguntas. La pregunta general debe recoger la esencia del 
problema y, por tanto, el título del estudio” (p. 89).  
  
Para el planteamiento del problema general se debe tener en cuenta que es a partir de ella 
que se elaboran planteamientos de problemas específicos, los mismos que recogen problemas 
concretos que influyan el en problema general.  
  
1.2.1. Problema general.  
  
¿Qué relación existe entre el liderazgo gerencial y el clima organizacional de la empresa 
Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017?  
  
1.2.2. Problemas específicos.  
  
¿Qué relación existe entre el liderazgo Gerencial autocrático y el clima organizacional 
de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017?  
  
¿Qué relación existe entre el liderazgo Gerencial democrático y el clima organizacional 
de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017?  
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¿Qué relación existe entre el liderazgo Gerencial liberal y el clima organizacional de la 
empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017?  
  
1.3. Objetivos de la Investigación  
  
Para Monje (2011) el objetivo de la investigación: “Constituye el logro que permita dar 
respuesta a la pregunta de investigación. Es un enunciado general que sintetiza las metas del 
estudio con sus partes y efecto final que se espera alcanzar” (p. 69).  
  
El objetivo de la investigación, nos debe indicar cuál es la meta a la que deseamos arribar, 
o en todo caso, cual es la finalidad del estudio.   
  
1.3.1. Objetivo general.  
  
Evaluar el grado de relación que existe entre el liderazgo Gerencial y el clima 
organizacional de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
  
1.3.2. Objetivos específicos.  
  
Evaluar el grado de relación que existe entre el liderazgo Gerencial autocrático y el clima 
organizacional de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
  
Evaluar el grado de relación que existe entre el liderazgo Gerencial democrático y el 
clima organizacional de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
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Evaluar el grado de relación que existe entre el liderazgo Gerencial liberal y el clima 
organizacional de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017  
  
1.4. Justificación e Importancia de la Investigación  
  
Para Monje (2011) la justificación es “brindar una descripción sucinta de las razones por 
las cuales se considera válido y necesario realizar la investigación; dichas razones deben ser 
convincentes de tal manera que se justifique la inversión de recursos, esfuerzos y tiempo”.  
(p. 68).  
  
El aporte de esta investigación para la gerencia de la empresa, es que sirva para toma de 
decisiones importantes en la mejora del clima organizacional.  
  
Justificación Práctica  
  
Los resultados obtenidos de la presente investigación sirvieron de guía para conocer el 
valor de la responsabilidad y la compenetración de los trabajadores de la empresa Ailyn Auto 
Industries S. A. C., 2017, como resultado del liderazgo gerencial y del clima organizacional.  
  
Justificación teórica   
  
Con la finalidad de diagnosticar en nivel de correspondencia existente entre el liderazgo 
gerencial y el clima organizacional de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017, se ha 
considerado el compromiso que tiene la gerencia de la indicada empresa, para tomar 
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conocimiento el aspecto organizacional de su entidad a través de todas sus áreas de 
funcionamiento.   
  
Mediante el desarrollo del actual estudio de investigación se definirá la influencia del 
liderazgo gerencial en el ámbito de la organización, y en especial identificando las áreas 
involucradas.   
  
Justificación metodológica   
  
El tipo de estudio desarrollado es del tipo básico, y se ejecutó con el diseño tipo 
descriptivo - correlacional, de corte transversal (transaccional), aplicando el método hipotético 
deductivo, los trabajadores de la organización representan la población para realizar el estudio, 
el mismo que se encuentra constituida de 61 trabajadores, y para efectos de un desarrollo 
adecuado de los resultados, se tomara en cuenta a la población como muestra, y estará 
constituida por el 100% de trabajadores correspondientes a la empresa Ailyn Auto Industries S. 
A. C., 2017.   
  
La intención fue alcanzar el objetivo propuesto, la recopilación de cifras se logró luego  
de la administración de 2 cuestionarios, el vinculado a la variable liderazgo gerencial, el 
instrumento utilizado fue de Kurt Lewin y contenía 3 dimensiones: liderazgo autocrático, 
liderazgo democrático, liderazgo liberal con 30 proposiciones, la variable Clima Organizacional 
estuvo compuesta 3 dimensiones: cultura de la organización, diseño organizacional y potencial 
humano, con 28 enunciados, para una mejor comprensión se utilizó la escala de Likert.  
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Importancia   
  
En este trabajo de investigación es primordial puesto que trata de demostrar el nivel de 
correlación que existe entre el liderazgo gerencial y el clima organizacional en la organización, 
con la finalidad de cimentar las condiciones fundamentales en la relación entre ambas variables 
de los colaboradores de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
  
Por otra parte, este trabajo también aporta información para que sirva de referencia en 
futuras investigaciones que estén referidas al estudio del liderazgo y el clima organizacional. Y 
para que se pueda hacer comparaciones sobre el comportamiento de estas variables en las 
diversas entidades. 
  
1.5. Limitaciones  
  
Para Monje (2011) “la investigación depende de varios escenarios o personas y al 
investigador le interesa la experiencia humana de los acontecimientos”. (p. 151). 
 
La principal limitación que se tuvo fue el escaso tiempo brindado a los trabajadores para 
poder desarrollar los formularios, así mismo durante la aplicación del instrumento, algunos 
colaboradores carecían de conocimiento respecto al llenado del formulario.  
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Capítulo II: Marco Teórico  
  
2.1. Antecedentes   
  
Para el progreso desarrollo del presente estudio, se revisaron trabajos de investigación a 
nivel internacional y nacional.  
  
Para Monje (2011), el antecedente consiste en “exponer la forma en que la investigación 
planeada se apoya en otras ya hechas de ese terreno”. (p.76)  
  
La importancia que tiene los antecedentes respecto a los mismos temas antes estudiadas, 
es muy vital, pues para nuestro estudio se apoyara en ellas, con el objetivo de ampliar los 
conocimientos.  
  
Tamayo (2003), refiere que “En los antecedentes se trata de hacer una síntesis conceptual 
de las investigaciones o trabajos realizados sobre el problema formulado con el fin de determinar 
el enfoque metodológico de la misma investigación” (p. 148).  
  
De acuerdo a los antecedentes investigados, la teoría ya estudiada por ellos, sirve de 
mucha información, con la finalidad de tener una adecuada estructura del marco 
metodológico.  
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2.1.1. Internacionales.  
  
Un primer trabajo de investigación corresponde a Contreras y Jiménez, (2016), 
quienes realizaron la investigación: “Liderazgo y clima organizacional en un colegio de 
Cundinamarca. Lineamientos básicos para su intervención” para obtener el grado de 
Magister, presentado ante la Universidad Del Rosario, Colombia.  
 
Se planteo como problema que el clima organizacional genera un efecto sobre la 
calidad del desempeño laboral de los trabajadores, que en el caso de la educación cobra 
una especial relevancia pues las tareas pedagógicas se relacionan directamente con la 
formación integral de los estudiantes. Además, las prácticas de liderazgo ejercen un 
efecto sobre el clima organizacional 
 
Tuvo como objetivo general describir el estilo de liderazgo de los directivos y las 
características del clima organizacional de un Colegio de Cundinamarca, teniendo en 
cuenta la perspectiva de los distintos actores de la comunidad educativa, para con base 
en ello, diseñar lineamientos de intervención que propendan por el bienestar de la 
comunidad educativa.   
 
 La metodología empleada para el desarrollo de su trabajo fue de tipo descriptivo, 
en el que se evidencia el tipo de liderazgo que predomina en la institución y las 
características del clima organizacional que se presenta en la institución educativa. 
 
Dentro de sus conclusiones, llego a evidenciar que hay una tendencia clara hacia 
el estilo de liderazgo no deseable que se ejerce en el colegio y marca una propensión 
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evidente la ejecución de malas prácticas que son reflejadas en la mayoría adjetivos 
desfavorables a un liderazgo pertinente. Así mismo, pudo establecer que los datos 
entregados por el personal del Colegio ameritan una intervención pronta para 
implementar políticas de alta dirección que redunden en el mejoramiento progresivo y 
constante del clima organizacional. Por otro lado, los factores positivos que pueden 
evidenciarse en varios de sus líderes son un reflejo de liderazgo deseable a partir del cual 
se puede potenciar el cambio y la transformación frente a esos factores negativos que se 
deben erradicar. 
 
Un segundo trabajo de investigación pertenece a Serrano (2014), quien realizó la 
investigación: “Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional” para optar el 
grado de Magister, presentado en la Universidad de Especialidades Espíritu Santo, 
Ecuador.  
 
El autor en su realidad problemática manifiesta haber identificado que el estilo 
de liderazgo afecta el bienestar de los trabajadores, porque puede generar ambientes de 
trabajo motivantes, que les permita al personal crecer y desarrollarse. 
 
Tuvo como objetivo general analizar la influencia del liderazgo sobre el clima 
organizacional. La metodología de la investigación fue de tipo descriptivo.   
  
Las conclusiones a las que arribo fue que el liderazgo es un concepto cultural, 
social y sobre todo histórico que ha permitido entender a las organizaciones en distintos 
contextos. El líder es el principal generador de la calidad del clima organizacional, 
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debido a su capacidad para formar en los trabajadores aquellas percepciones que le dan 
vida al clima organizacional. 
  
Un tercer trabajo corresponde a Lozado (2013), quien realizo la investigación: 
“Impacto de los Estilos de Liderazgo en el Clima Institucional del Bachillerato de la 
Unidad Educativa María Auxiliadora de Riobamba” para optar el grado de Magister, 
presentado en la Universidad Politécnica Salesiana, Ecuador. 
 
El problema central consiste en que el clima institucional en la Unidad Educativa 
María Auxiliadora de Riobamba, se percibe frágil; unas veces los estudiantes se 
manifiestan orgullosamente salesianas, en otras ocasiones están desmotivadas sin deseos 
de superación, se sienten presionadas por las exigencias de estudio, creando un ambiente 
poco familiar que contagia al grupo. 
 
Tuvo como objetivo general determinar el impacto que tienen los estilos de 
liderazgo en el clima institucional de Bachillerato de la Unidad Educativa María 
Auxiliadora de Riobamba. La investigación fue de tipo mixto, es decir cuantitativo-
cualitativo.  
  
Arribo a las conclusiones que los estilos de liderazgo que se practiquen en la 
institución inciden en el ambiente institucional ya que existe una relación directa entre 
el elemento humano y su bienestar. 
  
Producto de su investigación, el resultado obtenido evidencia que el clima 
institucional es óptimo en la medida que se ejerza un liderazgo motivador, estimulador 
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y persuasivo y, se vuelve débil, ante la poca participación de estudiantes, docentes y 
padres de familia en las planificaciones institucionales.  Así para los estudiantes el 
liderazgo constituye una fortaleza, pues el 59% considera que es muy buena y 
sobresaliente, mientras que el 41% considera que es regular. Para los docentes también 
el liderazgo viene a constituirse como una fortaleza, pues el 71% considera que es muy 
bueno y sobresaliente, mientras que el 29% considera que es regular e insuficiente y los 
padres de familia también consideran que el tipo de liderazgo es muy bueno o 
sobresaliente, pues el 88% considera como bueno o sobresaliente, mientras que el 12% 
considera como regular.  
   
Un cuarto trabajo corresponde a Chávez (2013), quien realizo la investigación:  
“La Influencia del Liderazgo en el Clima Organizacional, Análisis de la PYME 
Ecuatoriana” para optar el grado de Magister, presentado en la Universidad Andina 
Simón Bolívar, Ecuador.  
 
La realidad problemática es existe algunos problemas comunes que se presentan 
en las PYME, entre los cuales están el bajo nivel de competencia, la cultura de no querer 
cambiar, discreta capacitación, ausencia de objetivos, entre otros; que solo ocultan la 
necesidad de un Gerenciamiento y a su vez, esto genera una pobre cultura de trabajo, 
estancamiento y pasividad de su gente. De esta manera, las PYME para poder sobrevivir 
en el mercado deben generar valor agregado a través de un Gerente que sepa delegar y 
dedicarse a la estrategia y la táctica, liderar personas y procesos y convertirse en guía de 
su gente para ayudarlos a cumplir sus metas. 
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Tuvo como objetivo general determinar cómo influye el liderazgo en el clima 
organizacional de las empresas PYME Ecuatorianas.  La investigación se desarrolló 
mediante un análisis teórico conceptual.  
  
 Con respecto al Liderazgo concluyo que no todos los líderes son de nacimiento, 
porque incluso si fuera así tienen mucho que aprender, pues esto es algo que se motiva, 
se enseña y se aprende. De esta manera los empresarios – emprendedores PYME también 
lo son o se forman en base a los criterios mencionados. El estilo de Dirección tiene una 
incidencia del 70% en el Clima Organizacional; y esta percepción que tengan las 
personas acerca de la empresa en la que trabajan, repercute en su manera de comportarse; 
el Liderazgo genera una influencia directa en el logro de los objetivos de los 
colaboradores y por supuesto de los objetivos y metas organizacionales. 
 
Las conclusiones sobre el clima organizacional y la influencia que los Estilos de 
Dirección ejercen; es que la dirección es dominante en las empresas PYME son el 
coercitivo y el imitativo que son los relacionados con el Logro y se basan en el 
cumplimiento del objetivo propuesto. 
 
Un quinto trabajo corresponde a Jiménez (2014), quien realizo la investigación: 
“Relación entre el liderazgo transformacional de los directores y la motivación hacia el 
trabajo y el desempeño de docentes de una universidad privada” para optar el grado de 
Magister, presentado en la Universidad Católica de Colombia, Bogotá.  
 
La realidad problemática identificada es que los docentes en la institución 
educativa se limitan hacer las cosas y a cumplir con lo mínimo, dictan sus clases pero no 
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aportan un poco más, falta de conocimientos y motivación para seguir más adelante; y a 
su vez los directores de programa cuando se autoevalúan son calificaciones elevadas casi 
perfectas, que al indagar con docentes lo ven completamente diferente, se preocupan 
más por el hacer diario que por el docente como persona íntegra, no se toma en cuenta 
las ideas y aportes de los docentes, todo esto ha generado en la institución y en especial 
en esa facultad falta de desarrollo y mejora en sus procesos. 
 
Tuvo como objetivo general identificar la relación existente entre la motivación 
hacia el trabajo, el liderazgo transformacional de los directores de programa, con el 
desempeño laboral de los docentes de una facultad en una universidad privada en la 
ciudad de Bogotá, D.C. La investigación fue de tipo descriptivo correlacional, con diseño 
no experimental.   
  
De las conclusiones arribadas es la tendencia, pues se observó en esta 
investigación entre la motivación hacia el trabajo fue orientarse a los motivadores 
internos como aquellos que llevan al docente a experimentar cosas nuevas, a realizarse 
personal y profesionalmente, es por esto que se relacionó con el desempeño laboral, ya 
que han logrado los objetivos del cargo y con el liderazgo transformacional en algunos 
de sus componentes, como la motivación hacia el logro; la tendencia del liderazgo fue 
hacia un liderazgo transformacional, ya que mantiene muy de cerca a las personas 
produciendo cambios en ellos concienciándolos para lograr mejores resultados; y 
finalmente, la tendencia del desempeño laboral, el cual estuvo muy relacionado con los 
motivadores internos.  
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2.1.2. Nacionales.  
  
Un primer trabajo de investigación corresponde a Espinoza (2017), quien realizó 
la investigación “Clima organizacional y liderazgo, predictores del desempeño docente, 
en los centros educativos iniciales de la unión peruana del norte, 2016” para optar el 
grado de Doctor, presentado en la Universidad Peruana Unión.  
 
El problema identificado es que generalmente, los líderes educativos adventistas 
son promovidos de uno a otro cargo u otro lugar cada 2 o 3 años; estos movimientos 
afectan y alteran el desarrollo de los planes, proyectos, productividad, clima 
organizacional; incluso no queda al margen de esta perturbación el sistema de trabajo y 
la metodología educativa, también experimentan lo mismo los proyectos diseñados a 
futuro; pues un líder, gracias a sus habilidades, va influir sobre el personal a quien tiene 
a su cargo, además sobre el rendimiento de los mismos. El clima organizacional en los 
centros educativos, es una variable importante, afecta el proceso de enseñanza-
aprendizaje; el mayor beneficiado es el alumno, si existe un clima organizacional 
positivo. 
 
Tuvo como objetivo general determinar si el clima organizacional y el liderazgo 
son predictores del desempeño docente en los centros educativos iniciales de la Unión 
Peruana del Norte, 2016. La investigación fue de tipo descriptivo, correlacional y 
analítico.   
  
Arribo a la conclusión que el clima organizacional en los centros educativos 
iniciales es negativo; en consecuencia, no existe buen clima organizacional en los centros 
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educativos iniciales de la Unión Peruana del Norte. Por otro lado, el desempeño docente 
queda determinado en un nivel promedio; además en los directivos de los centros 
educativos iniciales de la Unión Peruana del Norte predomina el liderazgo 
transformacional. La investigación revela que los directivos tienen una tendencia hacia 
el liderazgo transformacional, contribuyendo para un buen desempeño docente. Es 
necesario poseer mayor presencia y estabilidad de este tipo de líderes, para que la 
educación sea integral y de calidad (organizada, planificada y ejecutada). Los directivos 
deben marcar y determinar las diferencias jerárquicamente, para que los docentes no 
confundan amistad con trabajo, así el tener líderes carismáticos no llevará a un descenso 
del desempeño docente. Los centros educativos iniciales necesitan directivos quienes 
inspiren y busque el desarrollo profesional, la innovación, la creatividad; además 
generen confianza para lograr mayor estabilidad y permanencia los directivos en el 
cargo. 
 
Un segundo trabajo de investigación, efectuado por Chipana (2016), quien 
realizó la investigación: “Liderazgo y Clima Organizacional en el Servicio de 
Laboratorio del Hospital Cayetano Heredia 2016” para optar el grado de Magister, 
presentado en la Universidad Cesar Vallejo.  
 
La problemática encontrada es que el liderazgo y el clima organizacional en el 
servicio de laboratorio del Hospital Cayetano Heredia 2016, se encuentran muy 
deterioradas entre los líderes y los 150 trabajadores del servicio de laboratorio, no 
teniendo en cuentas las directivas, las relaciones interpersonales. 
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Tuvo como objetivo general, determinar qué relación existe entre Liderazgo y el 
clima organizacional en el servicio de laboratorio del Hospital Cayetano Heredia 2016.  
La investigación fue de nivel correlacional de corte transaccional.  
 
La investigación concluye que existe evidencia significativa para afirmar que el 
Liderazgo se relaciona significativamente con el Clima Organizacional en los 
trabajadores del servicio de laboratorio del Hospital Cayetano Heredia 2016, habiéndose 
determinado un coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.426, positiva, 
representando ésta una aceptable asociación de las variables y siendo altamente 
significativo.  
  
Un tercer trabajo corresponde a Medico (2013), quien realizó la investigación 
“El liderazgo directivo y el clima organizacional en la institución educativa Augusto B. 
Leguía, Puente Piedra -2012” para optar el grado de Magister, presentado en la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle.  
 
El problema identificado, considera que existe una vinculación entre el liderazgo 
del personal directivo y el clima organizacional, los que permiten obtener resultados 
positivos en los estudiantes, se logra elevar su seguridad emocional, se incrementa el 
agrado por el proceso de enseñanza-aprendizaje y en consecuencia los estudiantes elevan 
su rendimiento académico y si lo hacen en comunicación y matemática, sin desmerecer 
las otras áreas, podrán aspirar a logros mayores. 
 
Tuvo como objetivo general, determinar la relación existente entre el liderazgo 
directivo y el clima organizacional en la Institución Educativa Augusto B. Leguía, 
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Puente Piedra - 2012. La investigación fue de tipo descriptivo correlacional, de corte 
transversal.  
  
Arribo a la conclusión que en la Institución Educativa Augusto B. Leguía, Puente 
Piedra, todavía· no se ha logrado desarrollar un liderazgo directivo que impulse el trabajo 
en equipo, favoreciendo la unidad y la cohesión en el grupo humano que dirige, en tanto 
no se observa un trabajo articulado que favorezca el cumplimiento de las metas y 
objetivos trazados por institución educativa, tal como se evidencia en el cuadro número 
1 O, donde el 84,5% de los estudiantes encuestados percibe el liderazgo directivo en un 
nivel medio. En cuanto al clima organizacional, se observa que el 64,3% de los 
entrevistados percibe esta variable en un nivel medio. 
  
Un cuarto trabajo corresponde a Campos (2012), quien realizó la investigación  
“Estilo de liderazgo directivo y clima organizacional en una institución educativa del 
distrito de Ventanilla – Región Callao” para optar el grado de Magister, presentado en 
la Universidad San Ignacio de Loyola.  
 
La realidad problemática descrita en el contexto de la institución educativa Pedro 
Planas ubicada en el Distrito de Ventanilla, perteneciente a la Región Callao, se observa 
que los docentes perciben que el director, ejerce un liderazgo en función de la situación 
que tienen que resolver, de las contingencias que se le presentan en la gestión, no 
existiendo una gestión planificada del liderazgo. Pocas veces asume actitudes de 
autoritarias, generalmente asume actitudes de líder democrático y el tipo liberal. Es decir, 
siempre hay una combinación según las situaciones y ocasiones de gestión (proceso de 
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matrícula, desfiles, ceremonias, exámenes, capacitación, reuniones con padres de 
familia, eventos escolares, indisciplina, etc.). 
 
Tuvo como objetivo general, determinar si existe relación entre el estilo de 
liderazgo directivo y el clima organizacional en una institución educativa del distrito de 
Ventanilla en la Región Callao.  La investigación fue de tipo correlacional.  
  
Concluyo que el liderazgo directivo y el clima organizacional se correlacionan 
de manera significativa y positiva moderada en los grupos de docentes, padres de familia 
y alumnos del quinto año de secundaria en una institución educativa del distrito de 
Ventanilla en la Región Callao. La dimensión autocrática del liderazgo directivo y el 
clima organizacional se correlacionan de manera significativa y positiva moderada en 
los docentes.  
 
2.2. Bases Teóricas 
 
2.2.1 Teorías de Liderazgo   
 
El liderazgo se ha estudiado ampliamente por muchos autores, desarrollándose 
diversas teorías.  
  
Así tenemos el liderazgo según los rasgos, estudiado por Fayol (1986), que 
estaba orientado a determinar las características que distinguen a un líder, explicando la 
eficiencia de un buen líder, se puede apreciar las habilidades que tiene la persona para 
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dirigir. Los rasgos y las habilidades perduran con el tiempo brindando consistencia en el 
que hacer continuo.   
  
El líder (más conocido como jefe), debe tener una elevada capacidad 
administrativa, demostrando que puede prever acciones, organizar las actividades, el don 
de mando, coordinar adecuadamente y sobre todo tener el control de toda la empresa.  
  
Por otro lado, tenemos el liderazgo según su comportamiento, estudiado y 
explicado por McGregor, Lewin, Likert, Blake y Mouton, que explican los estilos que 
distinguen a los líderes, o detallando la naturaleza de su trabajo. El líder dirige con el 
ejemplo. Esta teoría, surge debido a que se desarrolló ampliamente la teoría de rasgos.  
  
Para esta teoría McGregor (1960), propuso que el ser humano con poder y 
valores, pueden guiar la forma de desarrollar el trabajo en las industrias. Para ello es 
necesario que el líder logre que todo el personal involucrado partícipe activamente, y 
cada uno de ellos tengan la capacidad de demostrar sus valores y así mismo que posean 
la necesidad personal de superación. Esto último se convierte en primordial importancia 
para las organizaciones, pues sirven como punto de partida para desarrollar los 
incentivos económicos.  
  
Lewin (1951), desarrollo su estudio basado en la autoridad que ejerce el líder. Es 
así que identifico los estilos básicos:   
  
- El estilo autocrático o autoritario, identificando a aquellas personas que se dedican a 
dar órdenes y supervisar su cumplimiento, imponiendo su autoridad.  
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- El estilo democrático o participativo, es aquel que realiza consultas a los trabajadores 
que están bajo su dirección, promoviendo que cada uno de ellos tengan una 
participación activa, encontrándose aquellas personas que necesitan de la 
participación de sus subordinados para realizar acciones y por el contrario a aquellas 
personas que toman decisiones sin consulta previa.  
- El estilo Laissez-faire o políticas laxas, es aquel que brinda mucha libertad de acción 
a sus subordinados, en algunos casos se llega hasta otorgar autonomía. En estos casos 
se encuentra que los trabajadores, se fijan metas propias, agenciándose de diversos 
medios para poder lograrlo.     
  
Producto del estudio efectuado por Likert (1969), identifico cuatro tipos de 
administradores o lideres:  
  
1. Administración explotativa o autoritaria. Son aquellos que no brindan confianza a 
sus dirigidos, y para lograr sus metas ejercen métodos de sanciones o temores, y en 
ocasiones algunos incentivos económicos.   
2. Administración benevolente-autoritaria. Son aquellos que brindan confianza a las 
personas que dirigen, consiguen motivar brindando recompensa y bienestar, aunque 
también usa el método del temor o la sanción, pero en menor escala.  
3. Administración consultiva. Son aquellos que hacen un uso mayor de la confianza 
dirigida siempre a sus subordinados. En las tomas de decisiones generalmente 
consideran los aportes que realizan los trabajadores.   
4. Administración de grupo participativo. En opinión de muchos líderes, este tipo es 
considerado como el que brinda mayor participación y confianza del subordinado, 
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los aportes de los integrantes de la entidad son tomados en cuenta y se aplican de una 
manera positiva  
  
Las contribuciones de Blake y Mouton (1964), también realizaron aportes al 
conocimiento del tipo de líderes, identificaron que el trabajo realizado en equipo, con la 
participación general de todos los integrantes de la entidad, siempre dará como resultado 
una elevada productividad y por ende la satisfacción de todo el equipo. Este estudio, está 
dirigido a obtener una mayor producción.  
  
También tenemos el estudio del liderazgo contingencia, que fue estudiado y 
explicado por Fiedler y Hersey y Blanchard, Que llegan a establecer modelos ante una 
determinada situación con la finalidad de mejorar el desempeño de los líderes o sus 
seguidores, o en su defecto de ambos.  
  
Fiedler (1967), realizo el estudio referida a la eficiencia de un líder. Se basó en 
el desarrollo de las buenas relaciones y la correcta distribución de las tareas entre el líder 
y sus colaboradores para lograr un objetivo. Identifica 3 variables que le permite al líder 
ejercer influencia positiva o negativa:  
    
1. Relaciones entre el líder y el miembro. Se basa en el establecimiento del tipo de 
relaciones, si son buenas o son malas, generando según su naturaleza la cooperación 
o el antagonismo, de ello es que se desprende que pueda ser una relación favorable 
o desfavorable.  
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2. Estructura de la tarea. Se trata de hacer un reconocimiento de la correcta distribución 
de las tareas, para una correcta aplicación, el autor, considera, que una correcta 
distribución de las tareas será favorable para la situación.  
3. Poder por posición. Esta referida a la habilidad que tiene el líder para poder asignar 
tareas a los colaboradores, por consiguiente, también es considerado en ello las 
sanciones, castigos, recompensas, contratos. Es decir, tiene el poder total en sus 
manos.  
  
Hersey y Blanchard (1969), básicamente realiza su estudio en el reconocimiento 
de la efectividad que pueda tener un líder. Se centra en la etapa de madurez de la persona 
para ejercer cargos directivos, considerando que mientras mayor experiencia tiene, se 
encuentra capacitado para poder liderar equipos de trabajo.   
  
Un último grupo es el liderazgo integral o emergente, estudiado por Bédard 
(1995), este grupo de líder, es conocido como transformacional. Se trata de explicar 
porque se obtienen buenos resultados ciertas relaciones de influencia entre líderes y sus 
seguidores, brindando nuevas perspectivas de líder.  
  
Un líder transformacional, tiene la capacidad de influir en sus subordinados, a 
fin de hacer que cada uno de ellos eleven ampliamente su autoestima, considerándose 
de mucha importancia para la institución. En suma, esta influencia directa hacia los 
subordinados, se ve fortalecida con el desarrollo individual de los mismos.  
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2.2.2 Teorías del clima organizacional   
 
El Clima Organizacional, es definida como la percepción del trabajo, que es 
compartida por los integrantes de una entidad, en él se considera: el espacio físico, las 
relaciones interpersonales a todo nivel. Realizar un estudio, nos permitirá conocer la 
opinión que tienen los colaboradores de su centro laboral, en qué condiciones trabaja, 
identificar los factores negativos que puedan afectar su rendimiento y como 
consecuencia lógica el nivel de productividad.   
  
Se debe entender que el clima organizacional nace en las entidades, y viene a ser 
una característica, la misma que solamente podemos observarla en ellas. Es así que 
podemos conocer que una entidad u organización es aquella que se encuentra 
conformada por un grupo de personas a quienes se les denomina colaboradores o 
trabajadores, y que actúan para que logren un objetivo común. Es así que muchas 
organizaciones se encuentran supeditadas al desarrollo de las actividades y al esfuerzo 
que pueda poner cada trabajador, de allí que es muy importante los recursos humanos.  
  
En los países, las organizaciones representan un papel muy importante en su 
desarrollo. La modernización y globalización, han traído consigo entidades 
especializadas en brindar y atender con bienes y servicios. Para un mejor entendimiento, 
las entidades en el proceso de su integración utilizan recursos materiales, tienen recursos 
financieros, los mismos que son usados de manera racional para el logro de sus objetivos.  
  
Con la expansión económica a nivel mundial, se dio inicio a la globalización de 
las economías, derribando todas aquellas barreras que implican oposición para ser 
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aplicados. De esta manera se logra que los bienes y servicios, puedan competir 
abiertamente en todos los mercados, teniendo en cuenta que ello empuja a que se reduzca 
los costos, en beneficio de los usuarios o consumidores finales.   
  
Con la modernidad y globalización el intercambio comercial se ha facilitado 
mucho, existiendo diversos medios de comercialización y distribución de los bienes y 
servicios. Existen las grandes multinacionales que abarca a todo el mundo.   
  
Otro factor muy importante es la gran revolución que viene ejerciendo la 
tecnología a nivel mundial. El acercamiento de las organizaciones a los clientes a través 
de la tecnología utilizando el internet, ha logrado afectar de una manera marcada la 
competencia en los grandes mercados. Con el transcurrir del tiempo, el uso de la 
tecnología de la información, está pasando a ser parte de los activos de las 
organizaciones.  
 
Para Rodríguez (2004), el clima organizacional tiene 3 perspectivas y las 
desarrolla de la siguiente manera: 
 
- Perspectiva objetiva o realista: es aquella que consiste en que las características 
de la organización deben ser descritas a detalle con la finalidad de hacerlas 
comparables y diferenciables de otras organizaciones.  
- Perspectiva fenomenológica o subjetiva: En esta, se individualiza a la persona, 
ya que, para la obtención del nivel del clima organizacional, se basa en las 
percepciones de las personas. Se puede notar que existe diferencia con la 
28 
 
perspectiva anterior, pues en esta el principal objetivo es la persona, mientras que 
en la anterior es la organización. 
- Perspectiva interaccionista: Viene a estar dado por la vinculación de las dos 
anteriores, manifestando que el clima organizacional es la expresión del 
ambiente que brinda la entidad y de como es que los trabajadores las perciben. 
 
Se puede llegar a tener una definición más amplia del clima organizacional 
partiendo de las percepciones objetivas y subjetivas, en donde se podrá diferenciar los 
esfuerzos que realizan los trabajadores para la constante mejora en la productividad de 
las organizaciones y de cómo las entidades responden a los esfuerzos realizados 
 
Según Alcocer (2003), las actitudes y el comportamiento de las personas, 
determinan el clima organizacional. Tiene relación directa con la calidad de la 
producción, el buen desempeño, y como resultado de todo ello la satisfacción personal 
de los trabajadores. Por lo tanto, el entorno del clima organizacional esta dado por el 
ambiente laboral y de cómo estas son percibidas directamente o de manera indirecta, por 
los trabajadores que están desempeñando sus labores. 
   
2.3. Definición de Términos Básicos  
  
Definiciones conceptuales   
  
Monje (2011), refiere que la definición conceptual: “expresa la idea o concepto que el 
autor tiene, sustituyendo dicho término por otras palabras específicas y claras, que permitan 
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igual interpretación a los lectores y le faciliten al lector el manejo de las variables para desarrollar 
la investigación”. (p. 87).  
  
Las variables en estudio, deben ser identificadas y desarrolladas, de acuerdo a su 
composición según sus dimensiones, las mismas que también deben ser desarrolladas. Para una 
mejor explicación e indagación del estudio, debe incluirse las definiciones de cada indicador 
que compone las dimensiones.  
  
Para Palella y Martins (2012), “pretende identificar los elementos y datos empíricos que 
expresen y especifiquen el fenómeno en cuestión. La variable se define en términos de las 
acciones que sirven para medirla. Indica qué hacer para que cualquier investigador pueda 
observar el fenómeno” (p. 73).  
  
Durante el proceso de investigación, se debe identificare la variable de tal manera que 
pueda ser observable y que tenga una identificación para poder ser comprobada. Se debe 
describir adecuadamente los indicadores de cada dimensión y por cada variable en estudio.   
  
Liderazgo Gerencial   
  
Para Peña y Batalla (2016), el líder “Es el que guía en el camino, el que va por delante:  
El que sabe influir y motivar con el fin de alcanzar metas beneficiosas” (p. 69).  
  
El líder si sabe identificar las necesidades de los trabajadores, deberá tener la habilidad 
para saber motivar. Una de sus reglas es empezar a conocer a cada uno de los integrantes, de sus 
deseos, de sus frustraciones, de sus complejidades. A partir de este conocimiento de las personas, 
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empezara a diseñar estrategias para poder modificar conductas e implantar ejercicios 
motivacionales.  
  
Para Pastor (2016) el lider: “se avanza a las circunstancias, organiza y… comunica. Estas 
tres actividades van juntas, y el orden en el que las he escrito es solo un orden de secuencia, no 
de importancia” (p. 20).  
  
El líder debe tener la capacidad de saber adaptarse a las circunstancias, organizarse, y 
saber comunicar. En las organizaciones que no existan planes de desarrollo organizacional, el 
líder tendrá dificultades para que pueda influenciar en los colaboradores con la finalidad de 
obtener resultados positivos favorables a la organización.  
  
Para muchas personas el líder es aquel que sabe dirigir a un grupo de personas, tienen 
influencia en los demás, Para Wright y MacKinnon (2011): “Liderazgo es coaching y coaching 
es liderazgo. Aunque suene simple y obvio, esto tiene profundas implicancias en la forma como 
trabajamos, la manera como nos comportamos, las prioridades que tenemos, los resultados que 
obtenemos y en cómo nos relacionamos” (p. 23).  
  
El liderazgo, generalmente es conocido como una aptitud de influencia en las personas, 
en otros casos como ejemplo a seguir.   
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Dimensiones de la variable liderazgo gerencial  
  
 Dimensión 1: Liderazgo gerencial autocrático  
  
Los líderes autocráticos, son aquellas personas que tienen la capacidad de concentrar el 
poder y la toma de decisiones. Su objetivo principal es que los subordinados bajo su dependencia 
ejecuten sus órdenes sin tener la oportunidad de modificarlas o sugerirlas. Las decisiones que 
toman suelen ser inmediatas, pues no necesitan consultas o consensos de los integrantes de su 
equipo de trabajo, teniendo como consecuencia inmediata temor e incapacidad de surgir en el 
trabajo.  
  
Bonifaz (2012) refiere que el líder autocrático “siempre ordena y espera el cumplimiento, 
es inflexible y a la vez positivo. Dirige por medio de las retenciones o de las recompensas y 
castigos” (p. 13).  
  
El liderazgo es un fenómeno de ascendencia que propone retos personales para aquellas 
personas que lo ejercen. El líder, tiene como principio que no le consideren como un simple 
administrador, y para ello es necesario que tenga objetivos y metas claras, necesita lograrlo y 
que sus seguidores participen en ellas.   
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Indicadores de liderazgo gerencial autocrático  
  
Nivel de decisión   
  
La Toma de Decisiones, cuando existe opciones o alternativas para solucionar aspectos 
de la vida cotidiana, familiar, laboral, la elección de alguna de ellas implica que se está 
decidiendo por la que se cree que es la mejor.   
  
Bonifaz (2012), realiza una extensa explicacion, y refiere que “la decisión implica una 
forma para lograr una finalidad concreta y deseada, de acuerdo con lo que en términos más 
administrativos se conoce como planeación” (p. 15).  
  
Cuando se ha tomado la decisión por una alternativa, es importante que se haga un 
seguimiento, con la finalidad de garantizar que se obtenga resultados positivos.   
  
Para Euskalit (2015) “al ejercer el liderazgo se deben tomar decisiones continuamente y 
probablemente sea una de las tareas que con más frecuencia se realizan, a menudo con gran 
trascendencia e impacto y no siempre en las condiciones ideales y más seguras” (p. 27)  
 
Responsabilidad y decisiones   
  
De manera constante, al tomar una decisión, las personas eligen entre varias opciones, y 
eligen lo que ellos creen que es más conveniente o más ventajoso. Esto indica que existe una 
buena cantidad que se toma en la vida cotidiana, algunos de suma importancia, y otras de 
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importancia menor. Y al tomar esa decisión la persona debe asumir los resultados o 
consecuencias de lo decidido.  
 
 Así, Euskalit (2015) al referirse a la responsabilidad de una decisión, refiere que “hay 
que tener especial cuidado en que las personas valiosas no piensen que sus opiniones 
nunca se tienen en cuenta, porque entonces decidirán no volver a ofrecerlas” (p. 29).  
  
Grado de control de los subalternos   
  
Examinar a los colaboradores, significa evaluar los resultados que se obtiene de la 
implantación de planes.   
  
Así, Bonifaz (2012), refiere que “hay variables que no puede controlar un líder y que 
influyen en los resultados mucho más que las mismas acciones del liderazgo”, (p. 66)  
  
En este tipo de liderazgo, el grado de influencia en los resultados, estará en relación 
directa con las decisiones que se hayan podido haber tomado. Es así, que se hace necesario al 
momento de llevar un control de los subalternos, tiene que existir una constante 
retroalimentación para conseguir lo buscado.   
  
Dimensión 2: Liderazgo gerencial democrático  
  
El líder democrático, desarrolla su autoridad de una manera descentralizada. Las 
decisiones que se toman, son productos de la participación de los otros líderes o de los 
subordinados.   
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Según Bonifaz (2012) el líder democrático “consulta las acciones y decisiones con los 
subordinados, lo que fomenta su participación” (p. 13).  
 Este tipo de líder, recopila los aportes diferentes de los integrantes de la organización, 
y valora cada una de ellas, sugiriendo alternativas de solución.  
   
Indicadores de liderazgo gerencial democrático  
  
Preocupación personal   
  
El líder está en una búsqueda permanente de retroalimentación y consenso general de sus 
subordinados y de otros líderes.  
  
Bonifaz (2012), al referirse a la preocupación personal del líder, refiere que: “exige una 
supervisión más directa de las actividades, al igual que un trato personalizado entre líder y 
empleados: se conocen más y sacan provecho de la cercanía, ya que si se tienen dudas se pueden 
aclarar inmediatamente” (p. 65)  
  
  Nivel de confianza   
  
La confianza es un elemento muy importante para construir una amistad duradera, y a 
través de ella se general, el respeto, las buenas relaciones interpersonales, y la contribución hacia 
las emociones afectivas.   
  
35 
 
Cuando nos referimos a la confianza, se suele decir que existe confianza en una persona, 
cuando esta no nos causa dificultades, y por correspondencia, ellos sienten lo mismo por 
nosotros. Y así, la generación de confianza de parte del líder, es hacer que se sienta honestidad 
hacia sus subordinados.  
 Bonifaz (2012), al describir a un líder democrático que genere confianza, relata que 
“es un ciudadano ejemplar, pregona con el ejemplo, su honestidad, integridad, ética y otros 
valores importantes” (p. 64).  
  
Toma de decisiones   
  
Para una correcta toma de decisiones, se tiene una serie de alternativas, en donde la mejor 
elección es consultada con el resto de integrantes de su equipo, con lo cual se podrá optar por la 
mejor decisión.  
 
 De un conjunto de alternativas, el líder debe procurar que la decisión a tomarse, que no 
afecte al personal que tiene a su cargo, pues están en la mira de todos los colaboradores, Bonifaz 
(2012), dice que “Si un empleado observa que su jefe es eficaz, lo imitará con el paso del tiempo” 
(p. 80).  
 
Para que exista una correcta decisión, independientemente de su naturaleza, es 
imprescindible, conocer y analizar el problema, luego comprenderla en su total dimensión, con 
lo cual se podrá dar una solución acertada.   
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Dimensión 3: Liderazgo gerencial liberal  
  
Se puede identificar a un líder liberal, cuando observamos que las responsabilidades las 
delega a los integrantes de su grupo de trabajo, la toma de decisiones no está en su poder.   
  
Para Bonifaz (2012) el líder liberal “utiliza algo de su poder, dando gran independencia 
a los subordinados en sus operaciones” (p. 14).  
  
Este tipo de líder, es conocido como lais-sez-faire o anárquico, o pasivo, pues no tiene 
participación en las actividades, por el contrario "deja hacer", otorga al equipo una libertad plena 
para que tomen decisiones, Bonifaz (2012), refiere que “el liberal o líder de rienda suelta deja 
actuar a los subordinados como mejor les convenga a ellos, porque les tiene una confianza 
absoluta y sabe que sin ese factor humano, la empresa no funcionaría exitosamente” (p. 14).  
  
Indicadores de liderazgo gerencial liberal  
  
Acceso a la información   
  
El acceso a la información está referido, a las técnicas especiales en la búsqueda de 
información, el mismo que luego de procesarla se procede a clasificarlo con el objetivo de poder 
modificarlo. La información, se puede encontrar en archivos de diferentes modalidades, puede 
ser en un libro, en anotaciones, en archivos informáticos, cumpliendo así, una herramienta 
eficaz, para quien la utiliza.  
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La importancia que tiene el acceso a la información, es muy especial, pues con un uso 
adecuado se lograra los objetivos trazados, así Bonifaz (2012), manifiesta que el líder liberal “se 
basa en la información para motivar a su gente” (p. 26)  
  
Clima organizacional   
  
Para Robbins y Judge (2009) el clima organizacional “Se refiere a un sistema de 
significado compartido por los miembros, el cual distingue a una organización de las demás. 
Este sistema de significado compartido es, en un examen más cercano, un conjunto de 
características claves que la organización valora” (p.551)  
  
Para los trabajadores la apreciación del clima organizacional, se encuentra sustentada en 
cómo se siente al interior de la empresa, la forma del trato que viene recibiendo, las 
conveniencias que tiene a su favor para lograr un desarrollo personal a nivel de la empresa, en 
otras palabras, es el reconocimiento que espera por el desarrollo de sus labores en favor de la 
empresa.  
  
Por su parte García (2009), lo define: “como el resultado de la forma como las personas 
establecen procesos de interacción social y donde dichos procesos están influenciados por un 
sistema de valores, actitudes y creencias, así como también de su ambiente interno” (p. 46). 
 
Los trabajadores, buscan ser motivados de manera constante, y si este deseo de 
motivación lo encuentran al interior de la empresa, se tendrá como resultado que encuentren con 
mayor facilidad la satisfacción laboral, y consecuentemente, el beneficio será en favor de la 
entidad, pues tendrán un buen rendimiento individual de todo su equipo que la conforman.   
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 Dimensiones de la variable clima organizacional  
  
 Dimensión 1: Cultura organizacional  
  
Al estudiar la cultura organizacional encontraremos que viene a estar representada por 
las costumbres, las cuales no se ha podido obtener un registro documental, orienta actitudes de 
los que integran la empresa durante el día a día. Esta dimensión mide las maneras de 
razonamiento y el proceder de los individuos al interior de una misma empresa, con lo cual se 
genera una individualización institucional para su particular cultura organizacional.  
  
Vélaez (1999), explica que “Suele entenderse la cultura de una empresa como aquello 
que la identifica, le da unidad y constituye el supuesto desde el que actúa” (p.15).  
  
Las características de las culturas determinan las formas conductuales de los trabajadores 
al interior de la entidad, también imponen habituales métodos al resto de las entidades que se 
encuentran relacionadas o dependientes de un grupo de organizaciones.  
  
Amorós (2007), define la cultura organizacional “Como un sistema de significado 
compartido entre sus miembros y que distingue a una organización de las otras” (p.240).  
 
El sentimiento de los trabajadores hacia la cultura organizacional, se basa al 
sostenimiento positivo o negativo en el tiempo, lo cual indica el fortalecimiento de esos 
sentimientos. Así la observancia a las actitudes de las entidades sobre la valoración de sus 
empleados, estará condicionada al nivel productivo individual.  
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Toro (2009), evidencia que la cultura organizacional “es una realidad compleja, 
omnipresente en la vida de las personas, determinante de sus pensamientos y actuaciones” 
(p.78).  
  
Interpretando la cita del autor, se entiende que el comportamiento humano se encuentra 
sujeto a lo que esta normado y a las costumbres que se aplican de manera cotidiana. A saber, lo 
que esta normado, son las leyes, reglamentos, directivas, etc, y las costumbres pueden ser los 
hábitos, los estilos de vestirse o de usar los uniformes, las decisiones de trabajar fuera del horario 
común. Todas estas normas o costumbres se ven involucradas al momento que los colaboradores 
expresan su punto de vista o parecer.   
  
Las organizaciones al observar la cultura organizacional, deben tener sumo cuidado 
cuando decidan implantar normas nuevas, o cambios en las que vienen funcionando 
correctamente, o en su defecto si desean normar las costumbres. La implantación de nuevas 
reglas, debe ser bien difundida y sociabilizada entre todos los integrantes de una entidad, con el 
objetivo de conseguir los resultados de manera común, sin perjuicio de los trabajadores y de la 
misma entidad.   
  
La cultura organizacional, representa una forma de generalizar el pensamiento y las 
actitudes de los individuos, con la finalidad de anticipar o tomar conocimiento antelado de las 
actuaciones personales con el objetivo que las relaciones sociales se encuentren organizadas.   
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Indicadores cultura de la organización  
  
Conflicto y cooperación  
  
Para Sandoval (2004), “Esta dimensión se refiere al nivel de colaboración que se observa 
entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos 
reciben de su organización” (p.85)  
  
La exploración de la escala de afinidad que tiene el empleado durante la aplicación de 
sus tareas, nos indicara el nivel de compromiso que tiene, por otra parte es necesario identificar 
la facilitación de las herramientas básicas que brinda la organización para el cumplimiento de 
las tareas. En algunos momentos, la existencia de conflicto entre los trabajadores o directivos, 
la tendencia de la cooperación es disminuir permanentemente.  
  
Motivación  
  
Para Sandoval (2004), “Esta dimensión se apoya en los aspectos motivacionales que 
desarrolla la organización en sus empleados” (p.85)  
  
El trabajador de sentir que la entidad se preocupa por el bienestar del mismo, y esto 
redundara en elevar la productividad. Si el conglomerado de miembros de la entidad percibe una 
buena motivación, los objetivos institucionales se lograrán de una manera ordenada.  
  
Para el Ministerio de Salud (2009), la motivación “Se refiere a las condiciones que llevan 
a los empleados a trabajar más o menos intensamente dentro de la organización” (p.21)  
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Las organizaciones tienen programas de motivación, que son parte importante para el 
desarrollo institucional. En estos programas se incluyen diversas estrategias, con la finalidad de 
crear fidelización en los trabajadores y a su vez para integrar al equipo laboral a los mejores 
profesionales.   
  
Robbins y Judge (2009) define la motivación: “como los procesos que inciden en la 
intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecución de 
un objetivo” (p.175)  
  
Los trabajadores ponen empeño en el desarrollo de sus tareas, pues al estar motivados, 
ven posible alcanzar las metas trazadas, en beneficio no solo de la entidad si no en beneficio 
general de todos los integrantes al interior. A ello es importante mencionar la preponderancia en 
las habilidades que tengan los directivos para dirigir la institución.  
 
Identidad  
  
Para el Ministerio de Salud (2009) “Es el sentimiento de pertenencia a la organización y 
que es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensación 
de compartir los objetivos personales con los de la organización” (p.21)  
  
Los colaboradores relacionan sus metas individuales con las metas de la organización, 
mediante el cual sienten se sienten identificados y contribuyen a que el resto de los colaboradores 
sientan lo mismo, lográndose como objetivo fundamental incrementar la identificación con la 
organización.  
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Dimensión 2: diseño organizacional  
  
Amorós (2007), refiere que “Las organizaciones requieren estabilidad y continuidad para 
funcionar en forma eficaz. Esa necesidad legítima de una estructura también conduce resistencia 
al cambio” (p.252).  
  
El diseño organizacional está orientado a las facilidades que brinda la entidad a sus 
trabajadores parta el cumplimiento de sus metas. Si el camino para lograr los objetivos se 
encuentra planificado mediante múltiples niveles de toma de decisiones, esta se verá afectada. 
Esta situación limita que los trabajadores sean creativos y aporten en favor del desarrollo de la 
organización.  
   
Indicadores Diseño Organizacional  
  
Toma de decisiones  
  
Para el Ministerio de Salud (2009) “Evalúa la información disponible y utilizada en las 
decisiones que se toman en el interior de la organización, así como el papel de los empleados en 
este proceso” (p.22)  
  
Las organizaciones deben poner a disposición de los trabajadores informaciones 
adecuadas y en cantidades suficientes, como soporte necesario en una oportuna decisión, las 
mismas no deben afectar el vínculo entre los colaboradores de la organización.   
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Remuneración  
  
Para el Ministerio de Salud (2009) “Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera 
a los Trabajadores” (p.22)  
  
Las remuneraciones cuando son justas y equitativas, tienen un factor de mucha influencia 
en la satisfacción de los trabajadores. Las organizaciones que se preocupan de elaborar escalas 
remunerativas, basadas en políticas de rendimiento, son las que generan una mayor eficacia 
organizacional. Para ello en esta escala de remuneraciones, debe estar establecido la oportunidad 
de pago y el cálculo adecuado de un ingreso justo para los integrantes de la organización.  
  
Para Sandoval (2004) La remuneración es la: “Percepción de equidad en la remuneración 
cuando el trabajo está bien hecho” (p.85)  
  
Los trabajadores que se esmeran en desarrollar adecuadamente sus tareas, que cumplen 
con los objetivos institucionales, se sienten satisfechos cuando observan que hay equidad y 
justicia en el otorgamiento de las remuneraciones, en caso contrario verán mermados sus 
ingresos y el desaliento por la valoración de su trabajo.  
  
Estructura  
  
Para el Ministerio de Salud (2009) “Representa la percepción que tienen los miembros 
de la organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones 
a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo” (p.22)  
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 Para las organizaciones, su estructura física es fundamental, sus ambientes deben estar 
adecuadamente bien diseñados, con una buena iluminación y amplios ambientes; en el aspecto 
organizacional, debe estar bien especificado su organización y el registro de la misma, las 
normas, reglamentos, directivas, planes de actividades, deben estar bien comunicados y a 
disposición de los trabajadores. Para ello el lenguaje de toda la documentación de las reglas a 
las que se enfrentan los integrantes de la institución, deben ser redactados en un lenguaje 
bastante sencillo.  
  
 Comunicación  
  
Para el Ministerio de Salud (2009) “Esta dimensión se basa en las redes de comunicación 
que existen dentro de la organización, así como la facilidad que tienen los empleados de hacer 
que se escuchen sus quejas en la dirección” (p.21)  
  
La comunicación es primordial en las organizaciones, los canales que sirven de enlace 
entre los directivos y los trabajadores deben ser de fácil acceso. Las opiniones, quejas, aportes, 
de los trabajadores deben ser atendidos oportunamente y la valoración de las mismas estarán 
sujetas al dialogo que se tenga entre los integrantes de la entidad. La preocupación de las 
autoridades institucionales debe estar centrada en la eliminación de obstáculos que impidan una 
comunicación abierta.   
  
Dimensión 3: potencial humano  
  
Para el Ministerio de Salud (2009), potencial humano: “Constituye el sistema social 
interno de la organización, que está compuesto por individuos y grupos tanto grandes como 
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pequeños. Las personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que conforman la 
organización y ésta existe para alcanzar sus objetivos” (p.18)  
  
Viene a ser el interior de cada persona, las aptitudes que se ejercitan y se desarrollan 
ordenadamente y oportunamente, mejoran los procesos de vida de cada persona.   
  
Quintero, Africano y Faría (2008) al referirse al potencial humano, expresa que existe 
relación entre los trabajadores y las organizaciones, definiéndola como: “La productividad y el 
manejo del capital humano en las organizaciones, se convierten en elementos clave de 
sobrevivencia, por tanto, la coordinación, dirección, motivación y satisfacción del personal son 
aspectos cada vez más importantes del proceso administrativo”. (p.34)  
  
El placer laboral de un trabajador tiene mucha importancia para la institución, esto es 
traducido en opinión que puede ser positiva o negativa, y esto a su vez predomina en la decisión 
de los demás compañeros por continuar a retirarse de su centro de labores, también se originan 
disputas entre los trabajadores.  
  
El potencial humano es lo que se intuye, sabemos que está presente pero no lo podemos 
ver directamente, pero si podemos observar los resultados que se obtienen de cada individuo 
durante el desarrollo de sus tareas. Es así que se puede identificar que existen personas que 
realizan las mismas tareas que los demás, pero que tienen habilidades diferentes y cumplen con 
el objetivo en menor tiempo y con una excelente calidad.  
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Indicadores del Potencial Humano   
  
Innovación  
  
Para el Ministerio de Salud (2009) “Esta dimensión cubre la voluntad de una 
organización de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas” (p.21)  
  
Las organizaciones se modernizan de una manera constante, estando a la par con los 
cambios tecnológicos constantes. Para ello el personal integrante debe capacitarse 
permanentemente. Una política de capacitaciones y desarrollo profesional de los trabajadores es 
beneficioso para la entidad, por ello en sus planes deben contar con mecanismos que permitan 
la actualización en materia de los cambios por parte de todos los integrantes de la organización.  
  
Liderazgo:   
  
Para el Ministerio de Salud (2009) consiste en la “Influencia ejercida por ciertas personas 
especialmente los jefes, en el comportamiento de otros para lograr resultados” (p.21).  
  
En las entidades, en donde los trabajadores llegan a desempeñarse en cargos de jefaturas, 
es importante que tengan conocimiento de la existencia de líderes con diferentes cualidades y 
según su desempeño, la influencia en el clima organizacional, puede ser positivo o negativo. La 
persona que asuma la responsabilidad de dirigir, debe tener en cuenta la importancia que tiene 
para la organización la satisfacción de los trabajadores al interior.  
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Hellriegel, Jackson y Slocum (2009) refiere que “El liderazgo es la relación de influencia 
que existe entre los líderes y los seguidores que luchan por un cambio real y por resultados que 
reflejen sus fines compartidos” (p.523).  
  
Para Amorós (2007) “El liderazgo incluye un proceso de influencia. Por tanto, lo 
podemos definir como la capacidad de influir en un grupo para que logren sus metas trazadas”. 
(p.145).  
  
La percepción de un buen liderazgo, se transmite en los diálogos de los trabajadores 
cuando emiten opinión sobre las personas que les están dirigiendo, así tenemos opiniones de 
personas que ocupan cargos públicos, o que han sido designados para cumplir una determinada 
labor.   
  
Recompensa  
  
El Ministerio de Salud (2009) refiere que “Es la medida en que la organización utiliza 
más el premio que el castigo, esta dimensión puede generar un clima apropiado en la 
organización, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive al empleado” (p.22).  
  
Aquellas organizaciones que tienen un plan de premios o recompensas para sus 
colaboradores, tendrán un efecto positivo en la mejora del clima organizacional, y más aún, si 
estos premios son representativos y van a mejorar la calidad de vida o profesional de cada 
integrante de la institución, y como consecuencia lógica, de las familias de los trabajadores.  
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Amorós (2007), define recompensa como “Se refiere a la capacidad de un individuo para 
influenciar en la conducta de los demás individuos con recompensas, que consideren 
apreciables, por el comportamiento deseable” (p.163).  
  
Existen diversas modalidades de recompensa, pueden ser económicas, reconocimientos, 
superación profesional. Su implantación dentro de la organización va a significar un medio de 
influencia hacia los trabajadores con la finalidad de lograr una percepción adecuada del clima 
organizacional.  
 
Confort  
  
El Ministerio de Salud (2009) define como los: “Esfuerzos que realiza la dirección para 
crear un ambiente físico sano y agradable” (p.21).  
  
En las entidades que se preocupan por otorgar un buen centro de labores para sus 
colaboradores, deberán contar con jefes que se involucren en crear espacios suficientemente 
cómodos para poder desarrollar adecuadamente las tareas.   
  
Es importante mencionar que el confort, también se considera las facilidades con las que 
cuenta el trabajador para que pueda desarrollar sus actividades.   
  
Definición operacional  
  
Para Monje (2011), la definición operacional es “la especificación de las actividades que 
el investigador realiza para medir o manipular una variable. Especifica las actividades u 
49 
 
operaciones necesarias para su medición o que debe efectuar el investigador con el fin de recabar 
la información necesaria”. (p. 87).  
  
Para Hernández, Fernández y Baptista (2014), “Una definición operacional constituye el 
conjunto de procedimientos que describe las actividades que un observador debe realizar para 
recibir las impresiones sensoriales, las cuales indican la existencia de un concepto teórico en 
mayor o menor grado”. (p.120).  
  
Las tareas serán ejecutadas con la finalidad de acopiar la data que se encuentren 
relacionados a una variable. Es una explicación sobre la medición de la variable.  
  
La variable liderazgo gerencial es definida operacionalmente a través de 3 dimensiones: 
liderazgo autoritario la cual consta de 10 ítems, liderazgo democrático consta de 10 ítems, 
liderazgo liberal o “laissez faine” que está compuesta de 10 ítems.  
  
En lo que se refiere a la variable clima organizacional operacionalmente es definida a 
través de 3 dimensiones: cultura de la organización que está compuesta por 8 ítems, diseño 
organizacional que está compuesta por 9 ítems y potencial humano que está compuesta por 11 
ítems.  
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Capítulo III: Metodología de la Investigación  
  
3.1. Enfoque de la Investigación  
  
El enfoque del presente trabajo de investigación es cualitativo, para poder hallar los 
resultados nuestro punto de partida será desde la observación, Bonilla y Rodríguez (1997), se 
refiere que el enfoque de investigación: “Las categorías o dimensiones que organizan la 
situación, y que deben captarse para poder armar el análisis, y se van depurando a medida que 
el investigador comprende mejor los parámetros que organizan el comportamiento de la 
realidad” (p. 62).  
  
3.2. Variables.  
3.2.1. Operacionalización de variables.  
Tabla 1 Matriz de operación de la variable liderazgo  
 
Escala de  
Dimensiones  Indicadores  Ítems  Niveles o 
rangos medición  
 
Autoritario  Nivel de decisión  
Responsabilidad de las 
decisiones  
Grado de control de sub 
alternos  
Grado de estima a sus sub 
alternos  
  
1 al 10  Likert  Malo (10 a 23)  
Regular (24 a 36)  
Bueno (37 a 50)  
Democrático  Preocupación personal  
Nivel de confianza  
Toma de decisiones  
  
11 al 20  Likert  Malo (10 a 23)  
Regular (24 a 36) 
Bueno (37 a 50)  
Liberal  
Preocupación personal  
Acceso a la información  
Delegación de 
responsabilidades  
20 al 30  Likert  
Malo (10 a 23)  
Regular (24 a 36) 
Bueno (37 a 50)  
Fuente: Kurt Lewin   
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Tabla 2 Matriz de operación de la variable clima organizacional  
Dimensiones  Indicadores  Ítems  
Escala de 
medición  
Niveles o rangos  
Cultura de la  
Organización  
  
Conflicto y cooperación  
Motivación  
Identidad  
1 al 8  Likert  
Bajo ( 8 a 16)  
Medio (17 a 24)  
Alto (25 a 32)  
  
Diseño  
Organizacional  
  
Toma de decisiones  
Remuneración  
Estructura  
Comunicación 
organizacional  
9 al 17  Likert  
Bajo ( 9 a 18)  
Medio (19 a 27)  
Alto (28 a 36)  
  
Potencial Humano  
  
Innovación  
Liderazgo  
Recompensa  
Confort  
18 al 28  Likert  
Bajo (11 a 22)  
Medio (23 a 33)  
Alto (34 a 44)  
Fuente: Ministerio de Salud (Minsa)   
  
3.3. Hipótesis   
  
Para Hernández, Fernández y Baptista (2014), las hipótesis “indican lo que tratamos de 
probar y se definen como explicaciones tentativas del fenómeno investigado. Se derivan de la 
teoría existente y deben formularse a manera de proposiciones. De hecho, son respuestas 
provisionales a las preguntas de investigación”. (p. 104).  
  
Para establecer la hipótesis, es necesario que este referido a situaciones reales, en donde 
se pueda determinar la influencia que se pueda tener.  
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3.3.1. Hipótesis general.  
  
Existe relación entre el liderazgo Gerencial y el clima organizacional de la 
empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
  
3.3.2. Hipótesis específicas.  
  
Existe relación entre el liderazgo Gerencial autocrático y el clima organizacional 
de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
  
Existe relación entre el liderazgo Gerencial democrático y el clima 
organizacional de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
  
Existe relación entre el liderazgo Gerencial liberal y el clima organizacional de 
la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017  
  
3.4. Tipo de Investigación  
  
El presente trabajo de investigación se ha desarrollado bajo el tipo descriptivo - 
correlacional, de corte transversal (transaccional):   
  
Descriptivo: se busca medir la variable en estudio.  
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Al respecto, Hernández, Fernández, y Baptista (2014) refiere que “Los diseños 
transaccionales descriptivos tienen como objetivo indagar la incidencia de las modalidades o 
niveles de una o más variables en una población” (p. 155).  
  
De corte transversal: El acopio de la información (datos), fue realizada en tiempo único 
y en un solo momento.  
  
Por lo tanto, en la presente investigación describiré las variables del liderazgo gerencial 
y clima organizacional en la empresa Ailyn Auto Industries SAC 2018.  
  
3.5. Diseño de la Investigación  
  
El presente trabajo desarrollado fue ejecutado mediante el diseño de investigación de 
tipo no experimental transversal. Hernández, Fernández y Baptista (2014) refieren que “como 
la investigación que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de 
estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las variables independientes para 
ver su efecto sobre otras variables” (p.152).  
  
 En el proceso del desarrollo de la investigación iremos identificando la parte de valor 
explicativo, que en el desenlace se podrá observar el nivel de correlación existente entre las 
variables, con cuyos datos podremos interpretar de una manera correcta los resultados obtenidos.   
  
La recolección de los datos se realiza en un momento único, y eso hace que sea 
transversal, determinándose la siguiente forma:  
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Figura 1Diseño de investigación  
  
 M  : Muestra  
 Ox  : Variable clima organizacional  
 Oy  : Variable liderazgo gerencial  
R  : Relación entre las variables   
3.6. Población y Muestra  
  
3.6.1. Población.  
  
Tamayo (2003) al referirse a la población, expresa que es la “totalidad de un 
fenómeno de estudio, incluye la totalidad de unidades de análisis o entidades de 
población que integran dicho fenómeno y que debe cuantificarse para un determinado 
estudio” (p.176).  
  
En la presente investigación, la población o universo de interés, se encuentra 
compuesta por 61 trabajadores de la empresa Aylin Auto Industries S. A. C. – 2017.  
  
3.6.2. Muestra.  
  
Para Tamayo (2003), al referirse a la muestra, explica que: “Descansa en el 
principio de que las partes representan el todo y por tanto refleja las características que 
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definen la población de la cual fue extraída, lo cual nos indica que es representativa” (p. 
176).  
  
El cálculo realizado para nuestra investigación se encuentra compuesta por el 
total de los trabajadores es decir 61 colaboradores de la empresa Ailyn Auto Industries 
S. A. C. – 2017.  
  
3.7. Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos  
  
Técnicas  
  
La técnica utilizada para la compilación de la información, alcanzada mediante datos, 
fue la aplicación de los instrumentos, al respecto, Martin (2008) al referirse a la técnica, indica 
que “[…] Abarca información, sobre comportamientos observables directamente; pero también 
otra información como las opiniones, motivaciones e incluso comportamientos futuros 
anticipados” (p. 212).  
  
Instrumentos.  
  
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), al referirse a instrumento, indica que  
“es un conjunto de preguntas respecto de una o más variables a medir”. (p.217)  
  
Durante la evolución del presente estudio se ha clasificado los datos obtenidos a través 
de dos cuestionarios.  
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Ficha técnica del cuestionario para la variable liderazgo  
Nombre: Liderazgo gerencial  
Autor: Kurt Lewin  
Objetivo: Analizar el nivel del liderazgo según las percepciones de los colaboradores  
de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
Lugar de aplicación: Sede empresa Ailyn Auto Industries S. A. C.  
Forma de aplicación: Directa, de desarrollo individual.  
Duración de la Aplicación: 15 minutos  
Descripción del instrumento: EL instrumento está constituido en tres dimensiones (Líder 
Autoritario, Líder Democrático, Líder liberal) constituido por 30 ítems.  
Escala de medición: El instrumento ha sido medido con escala de Rensis Likert.  
Niveles de puntuación: 1 Nunca, 2 Casi nunca, 3 A veces, 4 Casi siempre, 5 Siempre.  
  
Ficha técnica del cuestionario para la variable clima organizacional  
Nombre: Clima organizacional  
Autor: Ministerio de salud (Minsa) 2009   
Objetivo: Analizar el nivel del clima organizacional según las percepciones de los 
colaboradores de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
Lugar de aplicación: Sede empresa Ailyn Auto Industries S. A. C.  
Forma de aplicación: Directa, de desarrollo individual.  
Duración de la Aplicación: 15 minutos  
Descripción del instrumento: EL instrumento está constituido en tres dimensiones  
(Cultura Organizacional, Diseño Organizacional y Potencial Humano) constituido por 
28 ítems.  
Escala de medición: El instrumento ha sido medido con escala de Rensis Likert.  
Niveles de puntuación: 1 Nunca, 2 A veces, 3 Frecuentemente, 4 Siempre.  
  
Validez  
  
La validez de los instrumentos fue efectuado mediante un juicio de expertos,  
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Sánchez y Reyes (2002) sostiene que “es la propiedad que hace referencia a que todo 
instrumento debe medir lo que se ha propuesto medir, vale decir que demuestre efectividad al 
obtener los resultados de la capacidad, conducta, rendimiento o aspecto que asegura medir” (p. 
155).  
  
El instrumento de liderazgo gerencial se trabajó con el instrumento de Kurt Lewin, el 
mismo que se encuentra normalizado, motivo por el cual no es necesario su validación.  
  
Finalmente, para la investigación de las variables del clima organizacional se aplicó el 
cuestionario de MINSA, cuyo instrumento se encuentra estandarizado, por lo tanto no se hace 
necesario que sea validado por juicio de expertos.  
  
Confiabilidad  
  
La confiabilidad de un instrumento es según Sánchez y Reyes (2002) “el grado de 
consistencia de los puntajes obtenidos por un mismo grupo de sujetos en una serie de mediciones 
tomadas con el mismo test. Es la estabilidad o constancia de los puntajes logrados en un test” 
(p. 156).  
  
Para realizar la interpretación de confiabilidad del instrumento según George y Mallery 
(2003), establecieron los siguientes criterios “coeficiente alfa > 0.9 es excelente, >  
0.8 es bueno, > 0.7 es aceptable, > 0.6 es cuestionable, > 0.5 es pobre, <0.5 es inaceptable” (p.  
231).  
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Métodos de análisis de datos  
  
La ejecución de la observación de los datos, fue elaborado considerando la base de la 
estadística descriptiva, Sánchez y Reyes (2002) indican que “consiste en la presentación de 
manera resumida de la totalidad de observaciones hechas, como resultados de una experiencia 
realizada. Nos informa en general sobre el comportamiento de un fenómeno […]” (p 163)  
  
Para realizar un análisis adecuado de las variables estudiadas, se ha empleado el 
programa SPSS V. 24,0, en mismo que nos brinda la información de los resultados traducido en 
porcentaje, en tabla y en figura, de esta forma se presenta la distribución de los datos según la 
estadística descriptiva.  
  
Procesamiento de datos:  
Liderazgo Gerencial  
Tabla 3 Procesamiento de casos Liderazgo Gerencial  
Resumen de procesamiento de casos  
   
N  
 
%  
Casos  Válido  
 
61  100,0  
 
Excluidoa  
 
0  ,0  
Total  
 
61  100,0  
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento.  
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Nivel de confiabilidad  
Tabla 4 Nivel de confiabilidad liderazgo gerencial  
 
Estadísticas de fiabilidad  
Alfa de Cronbach  
Alfa de Cronbach basada en 
elementos estandarizados  N de elementos  
,739  ,736  30  
  
Clima Organizacional  
Tabla 5 Procesamiento de casos Clima organizacional  
Resumen de procesamiento de casos  
   
N  
 
%  
Casos  Válido  
 
61  100,0  
 
Excluidoa  
 
0  ,0  
Total  
 
61  100,0  
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento.  
  
Nivel de confiabilidad  
Tabla 6 Nivel de confiabilidad clima organizacional  
Estadísticas de fiabilidad  
Alfa de  
Cronbach  
Alfa de Cronbach basada en 
elementos estandarizados  N de elementos  
,893  ,900  30  
  
Para poder analizar los resultados en lo que se refiere a la correlación existente entre las 
variables del clima organizacional y la motivación laboral, se utilizará la siguiente tabla:  
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Tabla 7 Correlación producto - momento  
Valor  Significado  
                   -1  Correlación negativa grande y perfecta  
- 0,9 a – 0.99  Correlación negativa muy alta  
- 0,7 a – 0.89  Correlación negativa alta  
- 0,4 a – 0.69  Correlación negativa moderada  
- 0,2 a – 0.39  Correlación negativa baja  
- 0,01 a – 0.19  Correlación negativa muy baja  
0  Correlación nula  
0,01 a  0.19  Correlación positiva muy baja  
0,2 a  0.39  Correlación positiva baja  
0,4 a  0.69  Correlación positiva moderada  
0,7 a  0.89  Correlación positiva alta  
0,9 a  0.99  Correlación positiva muy alta  
Correlación positiva grande y perfecta  
1  
 Correlación producto – momento  
  
El resultado obtenido del alfa de Cronbach es de 0,893, lo cual indica que el nivel de 
correlación es positiva alta.  
   
Aspectos éticos   
  
Los resultados obtenidos no han sufrido manipulaciones, las anotaciones de las 
cantidades fue efectuado en las mismas condiciones y aspectos que fueron registrados por los 
trabajadores que fueron encuestados.  
  
Se seguirá los siguientes principios:  
Reserva de identidad de los trabajadores  
Citas de los textos y documentos consultados   
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Capítulo IV: Resultados  
  
4.1. Análisis de los Resultados  
  
Según lo investigado, luego de haber desarrollado las bases teóricas, y posteriormente 
haber aplicado los instrumentos de evaluación en la Empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., se 
aceptarán las calificaciones directamente relacionada a la variable 1, Liderazgo gerencial y con 
la variable 2, clima organizacional. Posteriormente, se realizará el procedimiento de transformar 
las calificaciones de acuerdo a los niveles correspondientes y luego para una mayor claridad de 
interpretación de resultados realizaremos la prueba de hipótesis.  
  
Nivel de percepción del liderazgo gerencial   
Tabla 8 Nivel de percepción del liderazgo gerencial de los trabajadores de la Empresa Ailyn 
Auto Industries S. A. C., 2017.  
  
Liderazgo Gerencial  
  
 
Frecuencia  Porcentaje  
Porcentaje 
válido  
Porcentaje 
acumulado  
Válido  Malo  0  0,0  0,0  0,0  
 
Regular  60  98,4  98,4  98,4  
Bueno  1  1,6  1,6  100,0  
Total  61  100,0  100,0    
Fuente: Elaboración propia  
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Figura 2 Nivel de percepción del liderazgo gerencial de los trabajadores de la Empresa Ailyn 
Auto Industries S. A. C., 2017.  
  
En la tabla 8 y figura 2, observamos los niveles de percepción del liderazgo gerencial de 
los trabajadores de la Empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017, se puede observar que el 
98,4% de los colaboradores indica que es regular, mientras que el 1,6% manifiesta que el 
liderazgo gerencial es bueno.   
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Niveles de percepción liderazgo gerencial por dimensión   
 
Tabla 9 Niveles de percepción del liderazgo gerencial por dimensión los trabajadores de la 
Empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
 
 Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje  
Malo  0  0.0%  0  0.0%  0  0.0%  
Regular  53  86.9%  57  93.4%  49  80.3%  
Bueno  8  13.1%  4  6.6%  12  19.7%  
Total  61  100.0%  61  100.0%  61  100.0%  
 
 
Figura 3 Nivel de percepción del liderazgo gerencial por dimensión los trabajadores de la 
Empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
  
Niveles   
Liderazgo autocrático   Liderazgo democrático   Liderazgo liberal   
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% 13.1 
6.6 % 
% 19.7 
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En la tabla 9 y figura 3, observamos los niveles de percepción de las dimensiones del 
liderazgo gerencial de los trabajadores de la Empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017, por 
lo tanto, los resultados permiten afirmar en cuanto al liderazgo Gerencial autocrático el  
86,9% manifiesta que es regular, mientras que el 13,1% manifiesta que es bueno; respecto al 
liderazgo Gerencial democrático el 93,4% manifiesta que es regular y el 6,6% manifiesta que es 
bueno; en lo que se refiere al liderazgo Gerencial liberal el 80,3%, manifiesta que es regular y 
el 19,7% manifiesta que es bueno.  
  
Nivel de percepción del clima organizacional   
Tabla 10 Nivel de percepción del clima organizacional de los trabajadores de la Empresa Ailyn 
Auto Industries S. A. C., 2017.  
Clima Organizacional  
  
 
Frecuencia  Porcentaje  
Porcentaje 
válido  
Porcentaje 
acumulado  
Válido  Bajo  0  0,0  0,0  0,0  
 Medio  42  68,9  68,9  68,9  
Alto  19  31,1  31,1  100,0  
Total  61  100,0  100,0    
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Figura 4 Nivel de percepción del clima organizacional de los trabajadores de la Empresa Ailyn 
Auto Industries S. A. C., 2017.  
 
En la tabla 10 y figura 4, se observa los niveles de percepción del clima organizacional 
de los trabajadores de la Empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017, se percibe que el 68,9% 
de los colaboradores indica que es regular, mientras que el 31,1% manifiesta que es bueno.   
  
Niveles de percepción del clima organizacional por dimensión   
Tabla 11 Niveles de percepción del clima organizacional por dimensión de los trabajadores de 
la Empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
Cultura de la  
 Diseño organizacional  Potencial humano  
 Niveles  organización  
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje  
Bajo  1  1.6%  0  0.0%  1  1.6%  
Medio  32  52.5%  40  65.6%  47  77.0%  
Alto  28  45.9%  21  34.4%  13  21.3%  
Total  61  100.0%  61  100.0%  61  100.0%  
0.0%
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Figura 5 Nivel de percepción del clima organizacional de los trabajadores de la Empresa Ailyn 
Auto Industries S. A. C., 2017.  
 
En la tabla 11 y figura 5, observamos los niveles de percepción de las dimensiones del 
clima organizacional, por lo tanto los resultados permiten afirmar en cuanto a la cultura de la 
organización el 1,6% manifiesta que es de nivel bajo, el 52,5% manifiesta que es de nivel medio, 
mientras que el 45,9% manifiesta que es de nivel alto; respecto a la dimensión de diseño 
organizacional el 65,6% manifiesta que es de nivel medio y el 34,4% manifiesta que es de nivel 
alto; en lo que se refiere al potencial humano  el 1,6% manifiesta que es de nivel bajo, el 77,0%, 
manifiesta que es de nivel medio y el 21,3% manifiesta que es de nivel alto.  
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Contrastación de hipótesis  
  
Hipótesis general de la investigación  
  
Ho: No existe relación entre el liderazgo Gerencial y el clima organizacional de la 
empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
  
Hg: Existe relación entre el liderazgo Gerencial y el clima organizacional de la empresa 
Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
  
De lo investigado se ha podido verificar lo siguiente:  
  
Correlación entre el liderazgo gerencial y clima organizacional  
  
Tabla 12 Grado de correlación y nivel de significación entre el liderazgo gerencial y el clima 
organizacional según la percepción de los trabajadores de la Empresa Ailyn Auto Industries S. 
A. C., 2017.  
Correlaciones  
   
LIDERAZGO  CLIMA ORGANIZACIONAL  
LIDERAZGO  Correlación de Spearmán  1  ,244  
 Sig. (bilateral)    ,058  
N  61  61  
CLIMA  Correlación de Spearmán  ,244  1  
ORGANIZACIONAL  
Sig. (bilateral)  ,058    
N  61  61  
 
68 
 
Existe la evidencia que hay correlación entre el liderazgo gerencial y el clima 
organizacional según la percepción de los colaboradores de la Empresa Ailyn Auto Industries 
S. A. C., 2017, definida por el Rho de Spearmán 0,244, frente al (grado de significación 
estadística) p<0,058, por lo que aceptamos la hipótesis alterna y rechazamos la hipótesis nula.  
  
Hipótesis especifica 1  
  
Ho: No existe relación entre el liderazgo Gerencial autocrático y el clima organizacional 
de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
  
Hg: Existe relación entre el liderazgo Gerencial autocrático y el clima organizacional de 
la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
  
Correlación entre el liderazgo gerencial autocrático y el clima organizacional   
 
Tabla 13 Grado de correlación y nivel de significación entre el liderazgo gerencial autocrático 
y el clima organizacional  
Correlaciones  
LIDERAZGO GERENCIAL  
  AUTOCRATICO  
CLIMA 
ORGANIZACIONAL  
LIDERAZGO GERENCIAL  Correlación de Spearmán  1  ,122  
AUTOCRATICO  
Sig. (bilateral)    ,351  
N  61  61  
CLIMA  Correlación de Spearmán  ,122  1  
ORGANIZACIONAL  
Sig. (bilateral)  ,351    
N  61  61  
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Del resultado, se evidencia que no existe correlación entre el liderazgo gerencial 
autocrático y el clima organizacional determinada por el Rho de Spearmán 0,122, frente al 
(grado de significación estadística) p<0,351, por lo que aceptamos la hipótesis nula y 
rechazamos la hipótesis alterna.  
  
Hipótesis especifica 2  
  
Ho: No existe relación directa entre el liderazgo gerencial democrático y el clima 
organizacional según la percepción de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
  
Hg: Existe relación entre el liderazgo gerencial democrático y el clima organizacional 
de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
  
Correlación entre el liderazgo gerencial democrático y el clima organizacional  
  
Tabla 14 Grado de correlación y nivel de significación entre el liderazgo gerencial democrático 
y el clima organizacional  
Correlaciones 
  
 LIDERAZGO 
GERENCIAL 
DEMOCRATICO  
CLIMA 
ORGANIZACIONAL  
LIDERAZGO  Correlación de Spearmán  1  ,056*  
GERENCIAL 
DEMOCRATICO  Sig. (bilateral)  
  ,667  
N  61  61  
CLIMA  Correlación de Spearmán  ,056*  1  
ORGANIZACIONAL  
Sig. (bilateral)  ,667    
N  61  61  
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).  
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Se evidencia que no existe correlación entre el liderazgo gerencial liberal y el clima 
organizacional definida por el Rho de Spearmán 0,056, frente al (grado de significación 
estadística) p<0,667, por lo que aceptamos la hipótesis nula y rechazamos la hipótesis alterna.  
 
  
Hipótesis especifica 3 
  
Ho: No existe relación directa entre el liderazgo gerencial liberal y el clima 
organizacional según la percepción de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
  
Hg: Existe relación entre el liderazgo gerencial liberal y el clima organizacional de la 
empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
  
Correlación entre el liderazgo gerencial liberal y el clima organizacional  
  
Tabla 15 Grado de correlación y nivel de significación entre el liderazgo gerencial liberal y el 
clima organizacional  
Correlaciones 
  
 
LIDERAZGO 
GERENCIAL LIBERAL  
CLIMA 
ORGANIZACIONAL  
LIDERAZGO  Correlación de Spearmán  1  ,270*  
GERENCIAL LIBERAL  
Sig. (bilateral)    ,035  
N  61  61  
CLIMA  Correlación de Spearmán  ,270*  1  
ORGANIZACIONAL  
Sig. (bilateral)  ,035    
N  61  61  
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).  
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Se evidencia que existe correlación entre el liderazgo gerencial liberal y el clima 
organizacional definida por el Rho de Spearmán 0,270, frente al (grado de significación 
estadística) p<0,035, por lo que aceptamos la hipótesis nula y rechazamos la hipótesis alterna.  
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4.2. Discusión  
  
El presente trabajo de investigación intitulada “El liderazgo gerencial y clima 
organizacional en la empresa Ailyn Auto Industries SAC 2017”, tuvo como hipótesis general 
identificar si existe relación entre el liderazgo Gerencial autocrático y el clima organizacional 
de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017, por lo que se abordó a detalle el nivel de 
percepción, de acuerdo a los resultados se evidencia que existe correlación, coincidimos con  
Contreras Ríos, D. M. y Jiménez Ayala, L. F. en su tesis “Liderazgo y clima organizacional en 
un colegio de Cundinamarca, quien encontró como resultado que lo más significativo es la 
predominancia de un liderazgo no deseable.  
  
Así mismo coincidimos con Serrano Orellana, B. J. en su tesis “Influencia del liderazgo 
sobre el clima organizacional” quien obtuvo como resultado de su investigación que el liderazgo 
ejercido es predominante para que exista un buen desempeño laboral.  
  
Por otro lado, también coincidimos con Lozado León, L. A. en su tesis “Impacto de los 
Estilos de Liderazgo en el Clima Institucional del Bachillerato de la Unidad Educativa  
María Auxiliadora de Riobamba”, arribo al resultado donde evidencia que el clima  
institucional tiene un nivel superior según se pueda ejercer un adecuado liderazgo motivador.    
  
Así para los estudiantes el liderazgo constituye una fortaleza, pues el 59% considera que 
es muy buena y sobresaliente, mientras que el 41% considera que es regular. Para los docentes 
también el liderazgo viene a constituirse como una fortaleza, pues el 71% considera que es muy 
bueno y sobresaliente, mientras que el 29% considera que es regular e insuficiente y los padres 
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de familia también consideran que el tipo de liderazgo es muy bueno o sobresaliente, pues el 
88% considera como bueno o sobresaliente, mientras que el 12% considera como regular.  
  
Por otro lado, también coincidimos con Espinoza Poves, J. L. en su tesis “Clima 
organizacional y liderazgo, predictores del desempeño docente, en los centros educativos 
iniciales de la unión peruana del norte, 2016”, producto de su investigación, el resultado de su 
investigación fue que el clima organizacional y liderazgo transformacional tienen influencia 
respecto a un buen desempeño docente.  
  
Por otro lado, también coincidimos con Chipana Huamaní, R. en su tesis “Liderazgo y  
Clima Organizacional en el Servicio de Laboratorio del Hospital Cayetano Heredia 2016” quien 
obtuvo como resultado la existencia de una certidumbre importante para afirmar que el liderazgo 
se encuentra relacionado directamente con el Clima Organizacional.  
  
Por otro lado, también coincidimos con Medico Javier, J. E. en su tesis “El liderazgo 
directivo y el clima organizacional en la institución educativa Augusto B. Leguía, Puente Piedra 
-2012” obtuvo como resultado que no se ha logrado desarrollar un liderazgo directivo que 
impulse el trabajo en equipo.   
  
Por otro lado, también coincidimos con Campos Livaque, L. en su tesis “Estilo de 
liderazgo directivo y clima organizacional en una institución educativa del distrito de Ventanilla 
– Región Callao” el resultado encontrado es que la variable el liderazgo directivo con sus 
respectivas está orientado a un nivel de regular percepción.  
  
  
Conclusiones 
 
 
Primera: El nivel de relación que existe entre el liderazgo gerencial y el clima 
organizacional, fue de 0.244, lo cual indica que existe correlación, demostrando 
que la relación existente entre ambas variables influye en el liderazgo gerencial 
según la percepción de los empleados de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. 
C., 2017. 
 
 
Segunda: El nivel de correlación existente entre la dimensión el liderazgo gerencial 
autocrático y el clima organizacional es de 0,122 sobre el nivel de significancia 
de 0,351, lo cual indica que no existe relación, demostrando que la relación 
existente entre la dimensión liderazgo gerencial autocrático y la variable 2 clima 
organizacional, no es buena, por lo tanto, no tiene influencia. 
 
 
Tercera: El nivel de correlación existente la dimensión del liderazgo Gerencial 
democrático y el clima organizacional, cuyos resultados fueron de 0,056 frente a 
un nivel de significancia de 0,667, lo cual indica que no existe relación, 
demostrando que la relación existente no es buena, por lo tanto, no tiene 
influencia. 
 
 
Cuarta: El nivel de correlación existente la dimensión del liderazgo Gerencial liberal y la 
cima organizacional, cuyos resultados fueron de 0,270 frente a un nivel de 
significancia 0,035, lo cual indica que existe relación, demostrando que la 
relación existente es buena, por lo tanto, tiene influencia. 
Recomendaciones 
 
 
Primera: La empresa debe registrar que el nivel de correlación entre en el liderazgo 
gerencial y el clima organizacional, sea superior al indicador del 0,244, con el 
objetivo de que los trabajadores eleven su compromiso con la institución. Un 
buen liderazgo gerencial incidirá directamente en el clima organizacional 
positivo. 
 
 
Segunda: La empresa debe lograr que el nivel de correlación entre el liderazgo gerencial 
autocrático y el clima organizacional, que se mantenga según el índice 
encontrado. 
 
 
Tercera: La empresa debe lograr que el nivel de correlación entre el liderazgo gerencial 
democrático y el clima organizacional, tenga un nivel superior del 0,056 como 
índice, y así conseguir tener un nivel positivo alto. El liderazgo Gerencial 
democrático está relacionada directamente a elevar el rendimiento de los 
trabajadores al interior de la entidad. 
 
 
Cuarta: En cuanto a la correlación entre el liderazgo gerencial liberal y el clima 
organizacional, la empresa debe mejorar el índice de 0,270, encontrado según el 
estudio. Esta mejora va a redundar en beneficio del clima organizacional. El 
compromiso de los trabajadores con la empresa será de mucha mejoría al percibir 
que el líder busca su bienestar. 
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Apéndices 
PLAN DE FAMILIA –RELACIONES INTERPERSONALES EN LA EMPRESA 
AILYN AUTOINDUSTRIES SAC 
 
 
PRESENTACION 
 
 
El Producto del estudio realizado, y luego del análisis efectuado de los resultados, 
la empresa, debemos implementar plan de mejora, basado en la actualización de los 
siguientes documentos inmerso en el desarrollo de la familia Ailyn Auto industries SAC, 
comprometiéndose en ampliar su línea de acción psicológica en lo referente a “Familia 
– Relaciones Interpersonales” dirigida a los directivos – trabajadores y familias de la 
entidad, elaborando el presente PLAN DE FAMILIA –RELACIONES 
INTERPERSONALES AILYN AUTOINDUSTRIES SAC., el cual consta de tres 
presentaciones de suma importancia con la participación de especialistas reconocidos. 
 
 
Para una mejor comprensión se ha distribuido en tres temas ejes principales 
siendo la primera convocatoria el 11 de mayo del presente año, con el tema; 
“Intervención en el fortalecimiento familiar, Estimulación temprana, nutrición y 
apego del niño/a” posteriormente se ejecutará la segunda jornada en el mes de junio con 
el tema; “La familia como fortaleza – Relaciones Interpersonales” y finalmente en el 
mes de noviembre responderemos a la pregunta ¿Somos el espejo del amor familiar? 
 
 
Con lo cual contribuiremos a complementar el aporte de la familia Ailyn Auto 
Industries SAC., ya que es en el seno familiar donde se adquiere las primeras 
experiencias y valores. 
I.- Fundamentación 
 
 
En nuestro país se está impulsando que, entre sus prioridades hay que abrir 
espacios para que padres, madres y apoderados/as se involucren y comprometan con el 
proceso educativo de sus hijos e hijas. No obstante, a lo anterior, sabemos que: Muchas 
familias están desinformadas y no participan en el proceso educativo de sus hijos. 
Desconocen las redes de apoyo y los servicios que están disponibles en su comunidad. 
 
 
Existen organizaciones internacionales y nacionales que apoyan a las familias 
asistidas. Para la entidad, es fundamental convertir a nuestras familias, en familias 
asistidas por ello, para fortalecer el rol de la familia en el proceso educativo, se propone: 
Desarrollar un sistema que permita a la familia buscar información, asesoría y apoyo, y 
acompañarlos en su proceso social y laboral. 
 
 
Es por ello que nuestra visión fundamental es promover los derechos humanos, 
basados en la dignidad humana, la libertad y la igualdad. 
 
 
Marco normativo 
 
➢ Convención de los derechos del Niño 1989 
 
➢ Declaración universal de los derechos humanos 1948 
 
➢ Ley de fortalecimiento de la familia N° 28542 
 
➢ CONSTITUCIÓN POLITICA DEL PERÚ 1993 
 
➢ Ley N° 27815 ley del código de ética de la función pública. 
 
➢ Plan nacional de fortalecimiento familiar 2013-2021. 
II. DIAGNOSTICO: 
 
 
El rol de la familia es muy importante para el logro de los objetivos, en este sentido 
contamos con familia que participa activamente en el proceso de crecimiento laboral, sin 
embargo, observamos debilidades en algunas familias como desintegración familiar, y 
como consecuencia de ello bajo nivel cultural, así como una existencia violencia familiar. 
 
 
Asegurar la convocatoria y el desarrollo adecuado del desarrollo de las jornadas 
con padres y madres de familia y encuentros familiares, que permitan el involucramiento 
de estos en el aprendizaje de sus hijos e hijas. 
 
 
Cabe señalar de las estadísticas 2014, nos indican que, de cada 100 habitantes, 10 
son niñas y niños de 0 a 5 años de edad en el Perú. 
 
 
Asimismo, se observa que el 10% de los limeños incluido el Callao son niñas y 
niños de 6 a 11 años. 
 
 
Otro de los puntos de mucha importancia es lo referente a la anemia en Niñas y 
Niños de 6 de edad a 59 meses de edad. La anemia está asociada a una disminución del 
oxígeno en los tejidos, menor capacidad física y mental, así como, una reducción de la 
resistencia a las infecciones. 
 
 
En el caso del infante, la anemia puede afectar su desarrollo psicomotor. De cada 
100 niñas y niños de 6 a 59 meses de edad, 26 tienen algún tipo de anemia. La anemia 
que registran la mayoría de niñas y niños menores de cinco años, es de tipo leve. Lo cual 
nos indica orientar a las familias de los niños en edad escolar para un mejor desarrollo en 
el logro de sus aprendizajes en la familia Ailyn Auto Industries SAC. 
 
 
III. FUNDAMENTACIÓN: 
 
 
La entidad está convencida de la importancia del rol de la familia, ya que se le 
considera el pilar fundamental en la cual se van a fortalecer valores que es parte esencial 
de su formación integral. Es por ello que nos comprometemos en orientar a los padres y 
madres de familias referente al soporte e importancia de la Familia por ser quienes 
moldean  a  sus  integrantes,  aquí  es  donde  se  les  enseña  valores,  virtudes,  respetos, 
actitudes, principios, cuidado, alimentación y los prepara para desenvolverse en la 
sociedad. 
 
 
Dependiendo de esta formación ellos actuaran en su entorno. 
 
 
Cabe señalar que la familia es la primera unidad social donde el niño/a se 
desarrolla y donde tienen lugar las primeras experiencias sociales y familiares. Y luego 
le sigue la escuela, ella se encarga de complementar su educación y los prepara junto con 
la familia para que se enfrente con la sociedad. Por eso es esencial que tanto la familia 
como la escuela tengan una interacción positiva y mutua. 
 
 
La escuela tiene que trabajar en conjunto con la familia, la escuela está 
conformada por maestros, alumnos, directivos, personal administrativo y de servicios. 
Cada uno de ellos tiene funciones específicas. 
Pero la más importante de todas es educar a los educandos de su institución y 
mantenerse como organización funcional. En definitiva la familia y la escuela son los 
agentes determinantes del proceso de aprendizaje del ser humano. 
 
 
Lograr la mejora de los aprendizajes de las niñas y niños implica identificar con 
claridad cuál es el rol de las madres y padres de familia. 
 
 
La familia es una fuente de apoyo y, a la vez, un espacio permanente de 
aprendizajes. El ambiente familiar en el que vive la niña o el niño es decisivo para su 
formación y es el núcleo básico donde se adquieren las primeras experiencias y 
aprendizajes, así como la manera de concebir el mundo y su adaptación a este. Es en la 
familia donde la niña o el niño reciben los primeros afectos y experimenta la satisfacción 
de sus necesidades básicas. Además, constituye un primer espacio para la socialización. 
 
 
Si bien las madres y padres de familia son los primeros educadores, ellos requieren 
ser orientados sobre cómo guiar y apoyar los aprendizajes de sus hijas e hijos en las 
situaciones de la convivencia familiar y de crianza que se desarrollan en la vida cotidiana. 
Su actuación frente al acompañamiento de sus hijas e hijos en el hogar necesita estar 
articulada con los esfuerzos de las instituciones educativas respecto del desarrollo integral 
de niñas y niños. 
 
 
Otro punto importante a tratar es la intervención familiar en la comunidad, como 
también el papel que juega la comunidad social en la comunidad, como participa está en 
el desarrollo de los educandos el cual se podrá comprobar al final según los datos 
estadísticos. 
IV. EJES 
 
• Calidad de la Educación. 
 
• Desarrollo Profesional. 
 
• Modelo Enfoque Social 
 
 
V. OBJETIVO: 
Objetivo General: 
 
 
• Establecer la importancia de la Escuela, Familia y Comunidad 
como célula trascendentales de la Sociedad en beneficio de cada uno de hijos de 
la entidad. 
 
 
Objetivos Específicos: 
 
 
• Orientar, a los padres y madres de familia de la entidad en la 
importancia de la Dinámica familiar en cada una de las etapas de desarrollo 
integral, alimentación y emocional. 
 
 
VI. IMPACTO 
 
 
 
• Lograr la sensibilización y compromiso de las familias de la 
entidad en el rol de formador de personas, en beneficio de sus hijos/as. Respetando 
los derechos de las personas que le permita desarrollarse a lo largo de su vida con 
seguridad y equidad, siendo competentes a través de una educación de calidad. 
VII. ESTRATEGIAS DE TRABAJO 
 
• Las actividades se ejecutarán en tres fechas diferentes, desarrollando 
primordialmente temas de Educación. 
• 1ra Fecha, se realizará la Motivación adecuada al tema determinado por un grupo 
de especialistas. en lo referente a la “Intervención en el fortalecimiento familiar 
en la Estimulación temprana, nutrición y apego del niño/a” 
• 2da Fecha, se realizará el tema “La familia como fortaleza en las etapas del 
Desarrollo y afecto en la persona” 
• 3ra Fecha, ¿Somos el espejo del amor familiar? 
 
 
VIII. ESTRATEGIAS DE CAPACITACION 
 
• Cada uno de las capacitaciones se realizarán de acuerdo al tema. 
 
• Se contará con un moderador especialista en cada uno de los temas 
 
 
IX. RECURSOS 
 
 
 
Recursos Humanos 
 
• Ponentes del Ministerio de la Mujer del Perú 
 
• Ponentes del Ministerio de Salud 
 
• Ponentes del Colegio De Psicólogos Del Perú 
 
• Ponentes de CONADIS 
 
• Personas Naturales 
Recursos/equipo y maquinaria. 
• Multimedia. 
 
• Laptop 
• Fotocopias. 
 
• Hojas bond 
 
• Folder. 
 
• Trípticos 
 
• Refrigerio 
 
• Obsequios 
 
 
X. CERTIFICADOS 
 
 
 
• Se entregará un certificado al final de las tres capacitaciones presenciales, si 
ha cumplido con sus tres asistencias dentro del horario establecido en forma 
presencial 
• Inscripción: Gratuita 
 
• Carpeta y Material: Gratuito. 
 
 
XI. MARCO TEORICO 
 
 
FAMILIA, ESCUELA Y COMUNIDAD 
 
 
 
 
DEFINICIÓN DE FAMILIA: 
 
 
La familia, según la Declaración Universal de los Derechos Humanos, es el 
elemento natural y fundamental de la sociedad y tiene derecho a la protección de la 
sociedad y del Estado. Los lazos principales que definen una familia son de dos tipos: 
 
 
1. Vínculos de afinidad: derivados del establecimiento de un vínculo 
conocido como el matrimonio, aunque en muchas sociedades se permite la unión entre 
dos personas sin necesidad de casarse. 
 
 
2. Vínculos de consanguinidad: como la filiación entre padres e hijos o los 
lazos que se establecen entre los hermanos que descienden de un mismo padre. 
También puede diferenciarse la familia según el grado de parentesco entre sus 
miembros. 
En tanto la familia puede diferenciarse según el grado de parentesco que presenten 
sus miembros. 
 
 
Según Angarita, M. (2007). Globalización y educación; La familia es "la  célula 
fundamental de la sociedad". Hoy día, las relaciones familiares han traspasado  los límites 
de lo que un marco legal determinaba como "familia", la base legal daba la pauta de la 
organización social y familiar al determinar qué familia era toda unión consanguínea 
liderada por la figura de padre y madre. No obstante, los cambios que trajeron consigo la 
globalización y transnacionalización no tan sólo del mercado, sino de las culturas, formas 
de vida y de organizaciones sociales, convierten a la familia 
consanguínea tan sólo como un tipo de familia, puesto que la familia puede considerarse 
como el grupo unido por intereses, afinidad o convivencia. 
 
 
TIPOS DE FAMILIAS: 
 
 
LAS FAMILIAS PUEDEN SER CLASIFICADAS DE DIVERSAS MANERAS. 
 
 
• Familia nuclear, formada por la madre, el padre y su descendencia. 
 
• Familia extensa, formada por parientes cuyas relaciones no son únicamente entre 
padres e hijos. Una familia extensa puede incluir abuelos, tíos, primos y otros 
parientes consanguíneos o afines. 
• Familia monoparental, en la que el hijo o hijos vive(n) sólo con uno de los 
padres. 
 
 
La familia; es un conjunto de personas unidas por lazos de parentesco en donde cada 
miembro poseen roles fijos: padre, madre, hermanos, etc. con vínculos consanguíneos o 
no. 
 
 
LOS LAZOS DE PARENTESCOS PUEDEN SER DE TRES TIPOS: 
 
 
Matrimonio, filiación entre padres e hijos y relaciones entre hermanos. 
 
La Familia es la base de la sociedad civil, solamente en la familia las personas 
pueden ser debidamente criadas, educadas y recibir la formación de su carácter que les 
hará buenos hombres y buenos ciudadanos. La familia es la base de la sociedad y en ella 
se pretende formar hombres y mujeres de bien con principios y valores. 
La familia es el fundamento de toda sociedad bien construida, indispensable para 
el logro del bien común y además aparece como la unión más natural y necesaria a la 
comunidad; siendo además anterior a cualquier otra institución; es primera en el orden de 
la naturaleza, en relación con las demás agrupaciones en las que el hombre y la mujer se 
pueden encontrar. 
 
 
TIPOS DE FAMILIA 
 
 
FAMILIA CONSANGUÍNEA es aquella que se basa en la relación biológica; 
es la familia de parientes de sangre y es la principal base del parentesco. 
 
 
LA FAMILIA SANGUÍNEA está formada por la madre, el padre y su 
descendencia se basa en la unión sanguínea que existe entre el núcleo familiar. 
 
 
DEFINICIÓN DE ESCUELA: 
 
• El término escuela tiene varios significados, entre ellos: 
 
• Lugar o edificio donde se enseña y se aprende. 
 
• Institución que tiene por objeto la educación. 
 
• Conjunto de profesores y alumnos de una misma enseñanza 
 
• Diversas concepciones metódicas. 
 
• Corriente del pensamiento, del estilo o agrupamiento de los seguidores de un 
maestro. 
• Aquello que alecciona o da experiencia 
Fumero (2009) señala que el hecho educativo puede ser definido en dos sentidos. 
En el sentido amplio, al referirse a un proceso socio cultural en el cual, el sujeto desarrolla 
condiciones y habilidades para desenvolverse en un entorno de convivencia. 
 
 
En el sentido restringido, habla de un proceso pedagógico, es decir que sólo 
establece la relación de enseñanza – aprendizaje donde el individuo valora conductas y 
actitudes de acuerdo a un patrón de normas establecidas para su inserción en la sociedad. 
 
 
Al respecto, se puede inferir que el hecho educativo es una práctica social humana 
y actividad fundamental para la adquisición de conocimientos y habilidades para la 
experimentación de nuestra condición humana. 
 
 
Se  puede  definir  la  Escuela  como  el  establecimiento  donde  se  da  cualquier 
género de instrucción y  enseñanza,  al  conjunto  de  profesores  y  alumnos, al método, 
estilo o gusto peculiar de cada maestro para enseñar, y a la doctrina, principios y sistema 
de un autor. Escuela se define al conjunto de discípulos, seguidores o imitadores de una 
doctrina. 
 
 
La escuela es un lugar de gran importancia, es el segundo hogar de los niños, 
aunque la misma no debe reemplazar la función de educación de los padres, es vital para 
que los niños desarrollen sus conocimientos y adquieran muchos más. Si se busca una 
definición teórica para este término se puede decir que es un lugar físico en donde se 
enseña y se aprende, en donde se educa a quienes asisten a ella. El estado debe garantizar 
la educación de su pueblo. Por eso, su función es inspeccionar y supervisar las 
escuelas para que funcionen de forma correcta y brinden el mejor servicio educativo a sus 
estudiantes. 
 
 
LA ESCUELA COMO ORGANIZACIÓN: 
 
 
"La Escuela representa un tipo particular de organización. Todo sistema social 
intenta alcanzar dos objetivos sociales principales: lograr sus metas y mantenerse en el 
tiempo. Se basa en las actitudes, percepciones, creencias, motivaciones y expectativas de 
las personas". 
 
 
LA ESCUELA COMO ORGANIZACIÓN SE CARACTERIZA POR: 
 
• Objetivo y misión. 
 
• Estructura jerárquica: sistema de roles. 
 
• Subsistemas. 
 
• Comunicación. 
 
• Conflictos. 
 
• Patrones motivacionales. 
 
• Cultura organizacional: valores, normas y roles. 
 
 
LA ESTRUCTURA DE ROLES está formada por maestros, alumnos, 
directivos, personal administrativo y de servicio. A estos roles se les asignan tareas que 
se consideran contribuyen al logro de la misión de la organización escolar: educar a los 
alumnos y mantenerse como organización funcional. 
Las normas y valores de la escuela integran los distintos roles lo que fundamenta 
la filosofía de la organización en relación con sus tareas. 
 
 
A pesar de las características comunes a cualquier otra organización social, la 
Escuela posee otras que la distingue como son: 
 
 
1. La naturaleza compleja de los objetivos por no ser suficientemente precisos y 
medibles. 
2. La variabilidad de la motivación para aprender de los estudiantes al ingresar a 
la escuela. 
3. Relativa invisibilidad del desempeño del rol del maestro. 
 
4. La obligatoriedad de la escolarización. 
 
 
La Escuela como organización laboral e institución favorece la comprensión de 
los fenómenos escolares, conocedores de los factores organizacionales del contexto 
social, del clima organizacional, de los roles y expectativas, de las características 
personales, de la motivación y necesidades tanto del profesorado como del alumnado. 
 
 
SOCIEDAD: 
 
 
Se designa como sociedad todo tipo de asociación o grupo formado por seres 
vivientes, a los que unen ciertas semejanzas o coincidencias en su constitución o en sus 
actividades.  Así,  según  la   diversidad   de   su   objeto,   puede   referirse   a   hombres, 
animales o plantas; por la diversidad de actividad puede ser sociedad natural, laboral o 
mercantil. 
CARACTERÍSTICAS. 
 
 
1. "Las personas de una sociedad constituyen una unidad demográfica, es decir, pueden 
considerarse como una población total". 
2. "La sociedad existe dentro de una zona geográfica común". 
 
3. "La sociedad está constituida por grandes grupos que se diferencian entre sí por su 
función social". 
4. "La sociedad se compone de grupos de personas que tienen una cultura semejante". 
 
5. "La sociedad debe poderse reconocer como una unidad que funciona en todas partes". 
 
6. "Finalmente, la sociedad debe poderse reconocer como unidad social separada". 
 
 
TIPOS DE SOCIEDAD: 
 
Los tipos de sociedad se pueden clasificar de la siguiente manera: 
 
1. La   sociedad   dominada   por   la economía:   es   una   sociedad   en   la   que      el 
hombre de negocios y  el   fabricante   gozan   de   un   alto status   social; los   valores 
comerciales y materiales ejercen gran influjo en el comportamiento de las personas. 
2. La sociedad dominada por la familia: es aquella en la que hay estrechos vínculos de 
parentesco y se tiene en gran honor a los mayores, ancianos o difuntos, y en la que el 
status social se mide más por el criterio de la ascendencia que por cualquier otra norma 
de status. 
3. La sociedad dominada por la religión: es aquella en la que el punto central reside en 
lo sobrenatural, en las relaciones entre Dios o los dioses y el hombre, en la que todos los 
otros grandes grupos se subordinan al religioso. 
4. El sistema dominado por la política: es el que se suele llamar Totalitario, en el que 
el poder es monofásico y el Estado interviene directamente en la reglamentación de todos 
los demás grupos o instituciones. 
 
 
Se puede definir la sociedad como el conjunto de seres vivos que guardan 
relación unos con otros y viven de forma organizada, interactúan entre sí, comparte la 
misma cultura y fines formando una comunidad. Este grupo comparte una identidad de 
permanencia y lazos ideológicos, económicos y políticos. . Es un el conjunto de 
individuos que comparten una cultura, valores, creencias y que se relaciona interactuando 
entre sí, cooperativamente, para formar un grupo o una comunidad. 
 
 
RELACION ENTRE FAMILIA Y ESCUELA 
 
 
SISTEMAS DE ACTIVIDADES: 
 
• Familia: El niño intervienen en actividades de la vida cotidiana. Regularmente 
responden a sus intereses y se muestran más motivados. 
• Escuela: Las actividades son diseñadas y planificadas en función de los objetivos 
educativos. Tienen un carácter simbólico, fragmentadas y no integradora entre sí 
ni del conocimiento académico y de la realidad. Aparecen distantes de las 
necesidades e intereses actuales del niño y frecuentemente son menos 
gratificantes. 
SISTEMAS DE RELACIONES: 
 
 
• Familia: La relación diádica con el adulto es más estable y duradera. Los padres 
responden de manera inmediata a la demanda de los niños. Además de ser más 
controladores y propician más regaños frente a conductas exploratorias de los 
niños. 
• Escuela: La interacción de los maestros con cada alumno es numéricamente 
menos aunque favorece el aprendizaje social y las normas de convivencia de 
grupo. Los niños suelen manifestarse con mayor independencia y requerir menos 
nivel de ayuda instrumental que la familia. 
 
 
COMUNICACIÓN Y APRENDIZAJE: 
 
 
• Familia: El aprendizaje se produce por observación e imitación del 
comportamiento del adulto, además de la demostración que no se apoya en reglas, 
principios y generalizaciones del conocimiento sistematizado científico. 
• Escuela: El aprendizaje por intercambio verbal. La comunicación verbal amplia 
el vocabulario del niño, la estructura del discurso difiere del lenguaje empleado 
en la familia. 
 
 
UNIDAD DE LO COGNITIVO Y LO AFECTIVO: 
 
 
• En la familia: Las interacciones y los aprendizajes poseen una carga afectiva. Los 
contenidos aprendidos se identifican con las personas que propiciaran el mismo: 
los padres. La posición del niño en el grupo familiar no depende del éxito o el 
fracaso en la escuela e incluso brinda apoyo emocional en situaciones de fracaso 
en cualquier contesto. 
• Escuela: Los aspectos intelectuales o afectivos no siempre se funden, ni la 
enseñanza se personaliza. El componente afectivo no se enfatiza como el 
cognitivo. 
 
 
CONCEPCIONES SOBRE LA EDUCACIÓN Y EL DESARROLLO: 
 
 
• Familia: Los padres suelen sostener valores más tradicionales en cuanto a la 
significación de la obediencia, la disciplina estricta y el rendimiento académico. 
(Oliva y Palacios 1997). 
• Escuela: Los maestros constituyen un personal especializado, calificado en 
educación. Mantienen actualizada su formación teórica y experimentan. 
 
 
Cambios en sus valores y creencias acerca de estos temas. Acumulan una rica 
experiencia a través de la interacción con niños diferentes. 
 
 
El desempeño de los roles de maestro y padres configuran una percepción sobre 
la educación y el desarrollo e influye en la interacción con los hijos/alumnos. 
 
 
Estos elementos diferenciadores entre familia y escuela impactan a su vez en la 
relación entre ambos. 
RELACION ENTRE FAMILIA Y SOCIEDAD 
 
 
La familia es esencial en su condición de punto focal del ser social, tanto para el 
desarrollo del individuo como para el de la sociedad a la cual pertenece, mediante el 
proceso de asimilación y reproducción de los sistemas de valores y normas socialmente 
aceptados, proceso en el cual la familia desempeña un papel predominante. Las 
interacciones que en ellas se dan son condición exclusiva de ese grupo familiar que inicia 
la socialización del niño y niña mediante las relaciones que establecen sus miembros y 
donde se cumplen una variedad de errores, los que posteriormente se expresan también 
en la sociedad. 
 
 
Por su parte M. Torres González (2003:15) apunta que la familia, como grupo 
humano primario y natural, vive y funciona como un sistema de relaciones e interacciones 
desde dentro y con el exterior, que esta es un conjunto de personas que establecen un 
proceso dinámico abierto, que permite el continuo flujo de la vida familiar. 
 
 
Alberto Clavijo Portieles (2002) conceptualiza a la familia como el conjunto de 
personas vinculadas por lazos estables de tipo consanguíneo, maritales, afectivos, 
socioculturales, económicos, contractuales y de convivencia, al objeto de satisfacer 
necesidades fundamentales al grupo y cumplir con las funciones que le vienen 
encomendadas a través del devenir social. 
 
 
Diferentes ciencias que estudian la familia manifiestan que la relación entre 
individuo y sociedad hay que estudiarla en sus múltiples interrelaciones, tanto en el nivel 
macro como en el micro social: el primero como institución social en su integración a 
contextos sociales y en el segundo por la interrelación entre la familia y el individuo. Por 
ello se concibe a la familia como una unidad social y por una parte se presenta como el 
componente estructural más pequeño de la sociedad que cumple tareas de una institución 
social y por otro lado se puede describir como grupo social con determinada estructura y 
particularidades de interacción. 
 
 
Castro Alegret, (1999:34) plantea que la familia es para la sociedad una institución 
con cierto status  jurídico,  con  una  situación  material  determinada,  con  normas  de la 
conciencia social que la regulan, pero para sus miembros, es el grupo humano en el cual 
viven, donde se exteriorizan importantes manifestaciones psicológicas y las realizan en 
diversas actividades. Es también el grupo más cercano, con el cual se identifican y 
desarrollan un fuerte sentimiento de pertenencia, donde enfrentan y tratan de resolver los 
problemas de la vida de convivencia. 
 
 
Para el autor resulta importante, lo que se expresa en relación a que es un grupo 
humano en el que se desarrollan determinadas manifestaciones psicológicas; las que 
pueden o no producir situaciones que alteren el funcionamiento normal de la familia; pero 
este concepto también habla sobre la búsqueda de soluciones para resolver los problemas 
de la vida diaria; aspecto de vital importancia para el establecimiento de relaciones 
armónicas y equilibradas de convivencia. 
 
 
El autor se afilia a este concepto considerando que en el mismo se abordan 
elementos distintivos que destacan a la familia en comparación con otras definiciones 
donde se considera a la familia como un elemento natural de socialización; que funciona 
como un sistema de relaciones e interacciones sociales y que son de vital importancia 
para la intervención a las familias disfuncionales dentro de la propia comunidad. 
 
 
La vida del grupo familiar es estructurada de manera exclusiva por los miembros 
de la familia, pero la sociedad es responsable de sus condiciones de desarrollo. Con el 
comienzo de la socialización, se inicia el proceso de transformación del individuo en 
hombre. Sobre él actúa la sociedad como forma superior de civilización humana y con 
ella el conjunto de instituciones que la componen, en las que destacamos a la familia y a 
la escuela. Sin embargo, a pesar de las grandes transformaciones del mundo 
contemporáneo, la familia, sigue siendo el hábitat natural del hombre, ya que cumple 
funciones que son insustituibles por otros grupos e instituciones. 
 
 
En los estudios realizados por sociólogos en el siglo XlX se pusieron de manifiesto 
dos enfoques fundamentales; el institucional que ve a la familia en primera instancia como 
una forma de organización de las relaciones sociales. La concepción de la familia como 
célula básica de la sociedad nace en este modelo, y ella no solo destaca la influencia que 
la sociedad ejerce sobre la familia, sino también su papel creador en el desarrollo de 
diferentes estructuras sociales de la modernidad y de conductas y valores sociales que se 
socializan en ese espacio. Por otra parte el enfoque grupal donde la familia se representa 
en este modelo conceptual como: un sistema pequeño, de relaciones interpersonales, 
íntimas y afectivas. 
 
 
En resumen, la escuela, la familia y la comunidad juegan un papel importante 
dentro de la sociedad y se puede decir que para que estos elementos funcionen deben de 
existir entre ellos una interacción recíproca. Para que esto se cumpla se debe tomar en 
cuenta las siguientes consideraciones: 
 
 
• Para lograr las metas, las relaciones recíprocas requieren respeto mutuo, 
cooperación, responsabilidad compartida y negociación en los conflictos. 
• Los maestros deben de trabajar en colaboración con los padres, con quienes 
mantienen la comunicación de dos vías de manera regular y frecuente. 
• La familia y la comunidad son bienvenidos al programa y deben participar en las 
decisiones acerca del cuido y educación de los niños. Los padres observan y 
participan en la toma de decisiones en torno al programa. 
• Los maestros reconocen las elecciones de los padres y las metas que tienen para 
sus hijos, respondiendo con sensibilidad y respeto a sus preferencias y 
preocupaciones, sin sacrificar su compromiso profesional con los niños. 
• Diariamente y en reuniones formales, los maestros y los padres comparten sus 
juicios acerca del niño, así como su conocimiento sobre los temas de desarrollo y 
aprendizaje. Los educadores apoyan a las familias de manera que promuevan las 
capacidades y competencias en la toma de decisiones de la familia. 
 
 
IMPORTANCIA DE LA FAMILIA, ESCUELA Y COMUNIDAD PARA EL SER 
HUMANO Y LA SOCIEDAD 
 
 
La sociedad le ha encargado a la Escuela la tarea de apoyar a la familia en la 
socialización de los niños, adolescentes y jóvenes. El vertiginoso desarrollo de la sociedad 
contemporánea exige de una preparación calificada de los jóvenes para insertarse 
socialmente, la familia no puede responder a tal demanda por si sola y es la 
escuela quien complementa esta tarea con la colaboración de otros agentes de la 
comunidad y de la sociedad en general. 
 
 
La educación es demasiado importante para dejarla sólo en manos de los maestros. 
Por lo que los padres deben ser agentes más activos ante el proceso educativo de sus hijos. 
Comprender que la dinámica educativa nos incluye a todos, es una actividad permanente 
que integra a los hijos, a los maestros, a los padres y a la comunidad en su conjunto. 
 
 
Hablar de la familia y la escuela es hablar, en primer lugar, de la responsabilidad 
de los padres en la educación de sus hijos, y, en segundo lugar, de la necesidad de una 
colaboración estrecha entre los padres y los educadores. La participación de los padres en 
la educación de los hijos debe ser considerada esencial y fundamental, pues son ellos los 
que ponen la primera piedra de ese importante edificio que marcará el futuro de cada ser 
humano. 
 
 
Con el propio desarrollo social de la humanidad, la Escuela no solo es una 
necesidad sino que materializa un derecho de hombres y mujeres de acceder a la 
educación escolarizada como se refrenda en los Derechos Universales del Hombre, en la 
Convención de los Derechos del Niño y en la propia Constitución. Martínez (1996) 
explica en su ensayo que la familia es una de las instituciones básicas que existen en la 
sociedad y además se puede considerar la más importante en los primeros años de nuestra 
vida; es en la cual nos refugiamos, donde estamos más a gusto y desde donde empieza 
nuestra socialización y el aprendizaje de nuestro papel dentro de un grupo, que primero 
será la familia y luego se extenderá llegando al colegio, con los amigos y, así hasta poder 
relacionarte con el resto de la sociedad. 
 Es, por tanto, muy importante esta institución ya que forma a los individuos desde 
pequeños adquiriendo valores y aprendiendo a adaptarnos en nuestra cultura y sociedad. 
Así mismo, se puede decir que la familia es la institución más cercana y donde 
encontramos mayor afecto. 
 
 
Convivir, aprender normas de conducta, comportamientos y otra serie de actos 
sociales son más fáciles de aprender dentro de la familia, aunque no debemos olvidar el 
papel de otras instituciones como la escuela que ayudan a reforzar todos estos valores y 
muchas veces introducen otros nuevos. 
 
 
La escuela y la familia son agentes de socialización; potenciar las influencias 
educativas de ambos y lograr su convergencia, aún no es una realidad, sino una utopía. 
Todavía debemos transitar un largo camino que debemos trazar y señalar en él hacia 
dónde queremos llegar. 
 
 
La importancia de la familia  en  el  hecho  educativo,  cada  niño  carga  con  una 
historia familiar, llena de creencias, ritos cotidianos, valores, posiciones personales, 
imaginarios, deseos, afecto o desafecto, etc., a la que el niño está indisolublemente 
conectado. Cada familia posee una cultura digna de ser valorada en los escenarios de 
aprendizaje, en los cuales se puede legitimar como válida para los efectos de la diversidad 
y diferencias culturales. 
Al respecto, Martínez (1996) señala que es a través del continuo hogar-familia- 
madre-niño que la línea sentimental puede devenir en opciones epistemológicas para 
abordar el hecho educativo. 
 
 
La atención del Estado y de la escuela a la familia se convertiría en un triángulo 
para asistir a un ciudadano solidario y afectivo que contribuya al desarrollo de su país. Si 
bien es cierto, son muchas las debilidades y polémicas que surgen al referir esta reforma, 
en tanto que no están las condiciones logísticas y operativas, también es cierto que debe 
reconocerse el fondo filosófico e ideológico que resalta los valores de integración e 
inclusión de la escuela con la familia y la comunidad, como elementos formativos 
esenciales para el desarrollo de los ciudadanos. 
 
 
Los legisladores, al parecer reconocieron que el hecho educativo tiene que ver 
tanto con el aspecto formal que da la escuela como con la parte no formal en la cual se 
involucran la familia, la comunidad y los medios de comunicación, entre otros factores. 
 
 
FUNCIONES DE LA ESCUELA 
 
• Trasciende a ser un lugar de guardia y custodia. 
 
La escuela prepara a los escolares en función de un curriculum oficial en el que se 
diseña que deben aprender durante su escolaridad y este se transforma acorde con 
el contexto y la época. El desarrollo de las habilidades de lector-escritura son 
saberes indiscutibles a lograr por los alumnos. Se introduce en los últimos años 
los temas sobre el respeto al entorno ecológico por la agresión de la civilización 
al medio ambiente y el riesgo de no lograr un desarrollo sostenible. 
• Promotora de valores 
La institución escolar  responde  a  los  intereses  de  la clase en  el  poder  y  a  la 
ideología oficial. El maestro media entre la estructura social y los alumnos 
fomentando los valores que ayuden a la convivencia humana. 
• Conformadora de subjetividades 
 
La escuela representa un espacio irrepetible de experiencias en la conformación 
de la subjetividad del niño. Representa un ámbito de aprendizaje de cómo convivir 
en sociedad, a compartir con otros niños y adultos, a contener sus deseos de hacer 
lo que quieren porque no son los únicos y a escuchar opiniones divergentes. Es un 
aprendizaje difícil y complejo. 
 
 
En la escuela se producen conflictos y se traen tensiones generadas en 
otros ambientes sociales; se ayuda a interpretar la realidad y a comprender su 
entorno; y a profundizar en lo aprendido por otras vías informales. La diversidad 
de influjos estimula el desarrollo psicológico del niño y del adolescente, Sin 
embargo, la escuela juega un rol protagónico después de la familia. 
 
 
La familia siempre ha sido y es, el principal pilar de la sociedad. Es el lugar 
donde los miembros nacen, aprenden, se educan y desarrollan. Debe ser refugio, 
orgullo y alegría de todos sus miembros. Cuando la familia tiene problemas, 
alegrías o tristezas internas, repercuten en todos los familiares, sufriéndolos o 
disfrutándolos, debido a su total interrelación. 
 
 
LA FAMILIA CUMPLE A NIVEL SOCIAL LAS SIGUIENTES FUNCIONES: 
 
• Procreación de los futuros ciudadanos 
 
• Crianza, educación e integración social de las próximas generaciones 
• Permite un equilibrio entre las generaciones 
 
• Prevención de salud personal y social 
 
• Permite que se cuiden la 1ra y 3ª generaciones. 
 
Estas funciones sociales no las puede cumplir ninguna otra institución que no sea 
la Familia, de ahí la importancia de conocer a fondo como hacerlo. 
 
Uno de los deberes más importantes de la familia, por lo tanto, es el de ir 
introduciendo a los hijos en los ámbitos más valiosos de la vida, como son los de: 
a) Ayudar a los hijos a descubrir los bienes trascendentes. 
 
b) Iniciarlos en el sentido del dolor y del sufrimiento. 
 
c) Iniciarlos en el sentido del trabajo. 
 
d) Iniciarlos en el sentido del amor y la solidaridad. 
 
 
La familia a la que pertenece el individuo es el determinante más importante de 
su conducta y las diversas normas que lo guiarán a través de la vida son establecidas en 
 
LA EDUCACIÓN FAMILIAR: Es un deber tan importante que cuando falta, difícilmente puede 
suplirse. Es pues, deber de los padres formar un ambiente familiar animado por el AMOR que 
favorezca la educación inclusiva, personal y social de los hijos. 
FAMILIA 
LOS TRES ANILLOS QUE FORMAN A 
LA PERSONA 
La familia 
Escuela 
Sociedad : Es la que hoy tiene más 
poder .Absorbe a los otros dos anillos 
Es necesario que los dos primeros se 
unan y se apoyen juntos. 
ESCUELA SOCIEDAD 
La sociedad educa hoy a través de la 
TV. La calle y los amigos. 
el hogar. La estabilidad emocional y la seguridad con que cuentan los alumnos ante la 
situación que se vive actualmente, problemas socioculturales y económicos, influyen 
directamente en su proceso de desarrollo como individuos, así como también el factor 
comunicación y confianza. 
 
 
La familia integrada siempre va a influir para que los adolescentes tengan un 
aprovechamiento escolar mejor. El tener la seguridad de que la salir de la escuela puedan 
compartir ideas con sus padres, experiencias vividas dentro del aula de trabajo, con los 
compañeros, en la elaboración de tareas, así como poder comentar temas que en ocasiones 
desconocen, como es el sexo, la farmacodependencia, la drogadicción y otros, los hace 
sentir importantes y se les da la oportunidad de aclarar las dudas e inquietudes que 
pudieran tener, de lo contrario, buscaría apoyo en otro lugar y con otras personas. 
 
 
Es importante, que los padres se preparen para comprender mejor a sus hijos, 
traten de entenderlos y brindarles confianza y seguridad, lo que originará crear 
adolescentes seguros y      posteriormente      adultos      independientes       y       con una 
personalidad definida que les permita destacar en todos los aspectos de su vida futura, 
escolar, profesional, familiar y social. 
 
 
INTERVENCION FAMILIAR EN LA COMUNIDAD 
 
 
LA FAMILIA, CÉLULA PRIMARIA Y VITAL DE LA SOCIEDAD 
 
 
La familia posee vínculos vitales y orgánicos con la sociedad. En efecto, de la 
familia nacen los ciudadanos, y éstos encuentran en ella la primera escuela para su 
formación, adquirir valores y principios, que son fundamentales para desenvolverse y 
desarrollarse en la sociedad misma. 
 
 
La familia, en virtud de su naturaleza y vocación, lejos de encerrarse en sí misma, 
se abre a las demás familias y a la sociedad, asumiendo su función social. En diversas 
ocasiones, se ha mencionado que la familia, es el núcleo de la sociedad. Definición, que 
para muchos, es la más exacta e idónea para clarificar, no sólo lo que es la familia, sino 
su importancia dentro de la comunidad. 
 
 
La familia es como una célula, dentro de un organismo mayor, que es la sociedad. 
Por lo mismo, al ser considerada, como una célula, esta debe ser cuidada. Y esta célula, 
contiene un núcleo, que son los padres. Por lo mismo, es que la relación que mantengan 
los padres entre ellos, será crucial, para la sobrevivencia de la familia. Es claro que 
cualquier quiebre matrimonial, perjudicara enormemente la relación de la familia. 
 
 
Esto se debe, a que la familia, forma a quienes actuarán en el futuro, dentro de la 
sociedad. Cada padre y madre, forman a los hombres y mujeres del futuro. Aquellos que 
tomarán, en algún momento, las riendas del país. Por lo mismo, es de suma importancia, 
el hecho que las familias estén bien constituidas. Para que sus hijos, se puedan formar en 
un ambiente acogedor y amoroso. Con los padres, los hijos aprenderán, no sólo a 
comportarse en sociedad, sino que repetirán las mismas experiencias a la hora de formar 
y educar a sus hijos. 
Es por lo mismo, que se dice que el hombre y la mujer, no sólo se unen para 
preservar la raza humana. Su trabajo es mucho más complejo. Situación, que en la 
realidad, no requiere de mucho esfuerzo. Lo difícil, es crear una familia. Crear el ambiente 
propicio para que los hijos, crezcan y sean hombres y mujeres de bien. 
 
 
Por otra parte, la familia, es la base para que todo ser humano, se pueda integrar 
de manera correcta a la sociedad. 
 
 
Por tanto, los integrantes menores, deben ver los aspectos positivos de su familia, 
para potenciarlos en un futuro cercano. Así mismo, los aspectos negativos, deben ser 
estudiados y anotados, para su corrección, la familia, se le considera la escuela primaria, 
frente a los desafíos sociales. 
 
 
Es en la familia, donde el ser humano, aprenderá lo que son los afectos y valores. 
De qué manera hay que manejarlos y que es lo correcto a realizar y lo que no. La 
formación de valores y principios que le inculquen la familia, es irremplazable. Estos no 
lo aprenderán en el colegio o la universidad. Sólo en su familia. Núcleo de amor, afecto 
y comprensión. Al igual, que escuela primordial de los valores y virtudes a seguir. 
 
 
 
LA SOCIEDAD AL SERVICIO DE LA FAMILIA 
 
La conexión íntima entre la familia y la sociedad, de la misma manera que exige 
la apertura y la participación de la familia en la sociedad y en su desarrollo, impone 
también que la sociedad no deje de cumplir su deber fundamental de respetar y promover 
la familia misma. 
 
 
La familia y la sociedad tienen una función complementaria en la defensa y en  la 
promoción del bien de todos los hombres y de cada hombre. Pero la sociedad, y más 
específicamente el Estado, deben reconocer que la familia es una "sociedad que goza de 
un derecho propio y primordial". En virtud de este principio, el Estado no puede ni debe 
substraer a las familias aquellas funciones que pueden igualmente realizar bien, por sí 
solas o asociadas libremente, sino favorecer positivamente y estimular lo más posible la 
iniciativa responsable de las familias. 
Las autoridades públicas, convencidas de que el bien de la  familia constituye  un 
valor indispensable e irrenunciable de la comunidad civil, deben hacer cuanto puedan para 
que puedan afrontar de modo humano todas sus responsabilidades. 
 
 
LA ESTIMULACIÓN TEMPRANA O ATENCIÓN TEMPRANA 
 
 
 
 
 
Consiste en proporcionar al bebé y al niño las mejores oportunidades de desarrollo 
físico, intelectual y social para que sus capacidades y habilidades le permitan ser mejor 
de lo que hubiera sido sin ese entorno rico en estímulos intelectuales y físicos de calidad. 
 
 
Es el conjunto de actividades que permiten proporcionar al niño ciertas 
oportunidades, que pueden ser aplicadas desde su nacimiento hasta los 6 o 7 años, franja 
de edad con mayor plasticidad cerebral. No solamente hay que aplicarla a niños sanos 
sino también a niños con trastornos reales o potenciales en su desarrollo, para así 
estimular sus capacidades compensadoras. 
 
 
Las madres y padres que reciben la adecuada información son los que obtienen 
mejores resultados con sus hijos, aunque también hay diversas guarderías y escuelas de 
ciclo inicial que realizan actividades de estimulación temprana en sus aulas. Glenn 
Doman y sus Institutos para el Logro del Potencial humano en Filadelfia, han sido los 
grandes precursores de la estimulación temprana. 
 
 
La verdadera estimulación temprana se realiza al bebé de recién nacido a los 3 
meses de vida que es el periodo de tiempo en el que hay mayor plasticidad cerebral, sin 
embargo este proceso, se puede realizar en los bebés dentro del útero materno. 
 
 
Siendo los primeros seis años de vida los que caracterizan por un alto grado de 
plasticidad neuronal o plasticidad neural, que permite la adquisición de funciones 
básicas como el control postural, la marcha o el lenguaje. 
 
 
La consecución progresiva de hitos en este desarrollo va permitiendo la aparición 
y mejora de nuevas habilidades (por ejemplo, es necesario que el niño aprenda a sujetar 
la cabeza, controlando la musculatura del cuello, para que pueda dirigir la vista, lo que 
refuerza la motivación para la marcha o el contacto visual como elemento socializador…). 
 
 
Este desarrollo surge de la interacción entre los genes y el ambiente. Los primeros 
son inmodificables, y establecen la base de capacidades propias de cada individuo. Los 
factores ambientales, sobre los que intervienen los programas de estimulación precoz, 
modulan e incluso inhiben o estimulan, la expresión de diversas características genéticas. 
 
 
Dentro de los factores ambientales se incluyen los puramente biológicos (estado 
de salud, nutrición…) y otros de índole psicológica, social y cultural: sus vínculos 
afectivos iniciales, el nivel de atención que recibe, el grado de interacción del ambiente 
con  el  niño  (personas  que  lo  rodean,  objetos,  luz,  sonidos…).  Estos  factores  son 
fundamentales en la maduración de conductas de adaptación al entorno, de la disposición 
al aprendizaje, del establecimiento de diferentes estrategias de comunicación o del 
desarrollo emocional. 
 
 
LA NUTRICIÓN: EDAD ESCOLAR 
 
 
 
 
 
 
LA ALIMENTACIÓN DE SU HIJO EN EDAD ESCOLAR: 
 
Los niños en edad escolar (edades de 6 a 12 años) continúan necesitando alimentos 
saludables y bocaditos (bocados entre comidas) nutritivos. Tienen un crecimiento 
continuo pero lento y normalmente comen de cuatro a cinco veces al día (incluyendo los 
bocados entre comidas). 
Durante este período se establecen muchos hábitos alimenticios, gustos y 
aversiones. La familia, los amigos y los medios de comunicación (especialmente la 
televisión) influyen en sus elecciones sobre los alimentos y hábitos alimenticios. 
Los niños en edad escolar están a menudo más dispuestos a comer una variedad 
más amplia de alimentos que sus hermanos menores. 
 
 
 
 
 
Comer bocados entre comidas sanos después de la escuela es importante, ya que 
éstos pueden contribuir a una tercera parte de la ingestión total de calorías del día. Los 
niños en edad escolar han desarrollado habilidades más avanzadas para alimentarse y 
pueden ayudar con la preparación de la comida. 
 
 
De igual modo se establece de interés la creación del Observatorio de Nutrición y 
de Estudio del Sobrepeso y Obesidad, a cargo del Ministerio de Salud, que servirá como 
instancia de monitoreo de la situación nutricional infantil del país, con especial énfasis en 
las tasas de sobrepeso y obesidad en niños, niñas y adolescentes, así como la 
cuantificación de sus efectos. 
 
 
En este marco, se garantizará la difusión de un resumen del informe anual a través 
de los medios de comunicación masiva. 
 
 
El APEGO 
 
 
 
 
En el campo del desarrollo infantil, el apego se refiere a un vínculo específico 
y especial que se forma entre madre-infante o cuidador primario-infante. 
 
 
El vínculo de apego tiene varios elementos claves: 
 
 
1. Es una relación emocional perdurable con una persona en específico. 
 
2. Dicha relación produce seguridad, sosiego, consuelo, agrado y placer. 
 
3. La pérdida o la amenaza de pérdida de la persona, evoca una intensa ansiedad. Los 
investigadores de la conducta infantil entienden como apego la relación madre- 
infante, describiendo que esta relación ofrece el andamiaje funcional para todas las 
relaciones subsecuentes que el niño desarrollará en su vida. 
 Una relación sólida y saludable con la madre o cuidador primario, se asocia con 
una alta probabilidad de crear relaciones saludables con otros, mientras que un pobre 
apego parece estar asociado con problemas emocionales y conductuales a lo largo de la 
vida. 
 
 
TEORÍAS DEL APEGO 
 
 
La preocupación por la relación temprana del niño con su madre fue uno de los 
temas centrales de muchos investigadores. Los primeros trabajos en esta línea fueron 
realizados por René Spitz, (1935) psicoanalista, quien comenzó sus trabajos 
observando el desarrollo de niños abandonados por sus madres que llegaban a centros 
de huérfanos. Estas observaciones le permitieron concluir que la madre sería la 
representante del medio externo y a través de ella el niño podía comenzar a constituir 
la objetividad de éste. 
 
 
En 1958, Bowlby plantea una hipótesis que difiere por completo de la anterior. 
Postula que el vínculo que une al niño con su madre es producto de una serie de 
sistemas de conducta, cuya consecuencia previsible es aproximarse a la madre. Más 
tarde, en 1968, Bowlby define la conducta de apego como cualquier forma de 
comportamiento que hace que una persona alcance o conserve proximidad con 
respecto a otro individuo diferenciado y preferido. Como resultado de la interacción 
del bebé con el ambiente y, en especial con la principal figura de ese ambiente, es decir 
la madre, se crean determinados sistemas de conducta, que son activados en la 
conducta de apego. Generalmente el apego tiene lugar en los primeros 8 a 36 meses 
de edad. 
 
 
En resumen, sostiene que el sistema de apego está compuesto de tendencias 
conductuales y emocionales diseñadas para mantener a los niños en cercanía física de 
su madre o cuidadores. 
 
 
FORMAS DE APEGO 
 
 
Las formas de apego se desarrollan en forma temprana y poseen alta 
probabilidad de mantenerse durante toda la vida. En base a como los individuos 
responden en relación a su figura de apego cuando están ansiosos, Ainsworth, Blewar, 
Waters y Wall, definieron los tres patrones más importantes de apego y las condiciones 
familiares que los promueven, existiendo el estilo seguro, el ansioso-ambivalente y el 
evasivo. 
 
 
• Los niños con estilos de apego seguro, son capaces de usar a sus cuidadores 
como una base de seguridad cuando están angustiados. Ellos tienen cuidadores 
que son sensibles a sus necesidades, por eso, tienen confianza que sus figuras 
de apego estarán disponibles, que responderán y les ayudarán en la adversidad. 
En el dominio interpersonal, las personas con apego seguro tienden a ser más 
cálidas, estables y con relaciones íntimas satisfactorias, y en el dominio 
intrapersonal, tienden a ser más positivas, integradas y con perspectivas 
coherentes de sí mismo. 
• Los niños con estilos de apego evasivo, exhiben un aparente desinterés y 
desapego a la presencia de sus cuidadores durante períodos de angustia. Estos 
niños tienen poca confianza en que serán ayudados, poseen inseguridad hacia 
los demás, miedo a la intimidad y prefieren mantenerse distanciados de los 
otros. 
• Los niños con estilos de apego ansioso-ambivalente, responden a la 
separación con angustia intensa y mezclan comportamientos de apego con 
expresiones de protesta, enojo y resistencia. Debido a la inconsistencia en las 
habilidades emocionales de sus cuidadores, estos niños no tienen expectativas 
de confianza respecto al acceso y respuesta de sus cuidadores. 
 
 
LAS EXPERIENCIAS QUE FORMAN VÍNCULO 
 
 
El acto de coger el bebé al hombro, mecerlo, cantarle, alimentarlo, mirarlo 
detenidamente, besarlo y otras conductas nutrientes asociadas al cuidado de infantes y 
niños pequeños, son experiencias de vinculación. Algunos factores cruciales de estas 
experiencias de vinculación incluyen la calidad y la cantidad. 
 
 
Los científicos consideran que el factor más importante en la creación del 
apego, es el contacto físico positivo (ej: abrazar, besar, mecer, etc.), ya que estas 
actividades causan respuestas neuroquímicas específicas en el cerebro que llevan 
a la organización normal de los sistemas cerebrales responsables del apego. 
 
 
Durante los primeros tres años de vida, el cerebro desarrolla un 90% de su 
tamaño adulto y coloca en su lugar la mayor parte de los sistemas y estructuras que 
serán responsables de todo el funcionamiento emocional, conductual, social y 
fisiológico para el resto de la vida. De allí que las experiencias de vinculación 
conducen a un apego y capacidades de apego saludables cuando ocurren en los 
primeros años. 
 
 
La relación más importante en la vida de un niño es el apego a su madre o 
cuidador primario, esto es así, ya que esta primera relación determina el “molde” 
biológico y emocional para todas sus relaciones futuras. Un apego saludable a la 
madre, construido de experiencias de vínculo repetitivas durante la infancia, provee 
una base sólida para futuras relaciones saludables. 
 
 
En la actualidad está tomando importancia la relación o vínculo de apego del 
niño con el padre, figura ésta de gran importancia para el normal desarrollo evolutivo 
de todo ser. 
 
 
 
LA INCLUSIÓN 
 
La inclusión busca la presencia, la participación y el éxito de todos los estudiantes. 
 
El término “presencia” está relacionado con el lugar dónde son educados los 
niños  y con  qué  nivel  de  fiabilidad  y puntualidad  asisten  a  las clases.  La  inclusión 
educativa se entiende muchas veces de forma restrictiva como un asunto de localización, 
de lugares; “a qué tipo de centros acuden determinados alumnos”, lo que impide el 
análisis sistémico que debemos realizar sobre el conjunto del sistema educativa y al que 
antes nos referíamos. Los lugares son importantes pero de manera interdependiente con 
las otras dos variables que estamos mencionando: participación y aprendizaje. 
 
 
El término “participación” se refiere a la calidad de sus experiencias mientras 
se encuentran en la escuela; por lo tanto, debe incorporar los puntos de vista de los propios 
alumnos, sus “voces” y la valoración de su bienestar personal y social. 
 
 
Por último, el término 'éxito' tiene que ver con los resultados de “aprendizaje” 
en relación al currículo de cada país, no sólo con los exámenes, o con los resultados de 
las evaluaciones estandarizadas. 
 
 
La inclusión precisa la identificación y la eliminación de barreras. El concepto 
de barreras es nuclear a la perspectiva que estamos queriendo compartir en tanto que son 
las barreras las que impiden el ejercicio efectivo de los derechos, en este caso, a una 
educación inclusiva. 
 
 
Genéricamente, debemos entender como barreras, aquellas creencias y actitudes 
que las personas tienen respecto a este proceso y que se concretan en las culturas, las 
políticas y las prácticas escolares que individual y colectivamente tienen y aplican, y que 
al interactuar con las condiciones personales, sociales o culturales de determinados 
alumnos o grupos de alumnos - en el marco de las políticas y los recursos educativos 
existentes a nivel local, regional o nacional- , generan exclusión, marginación o fracaso 
escolar. 
 
 
Por lo tanto, para mejorar la inclusión resulta estratégico e imprescindible la 
recopilación y la evaluación de información, proveniente de una variedad de fuentes, 
para detectar quiénes experimentan tales barreras, en qué planos o esferas de la vida 
escolar se sitúan y cuáles son, a fin de proyectar, acto seguido, planes de mejora en las 
políticas de educación y para la innovación de las prácticas. Por otra parte se trata de 
aprovechar las diversas evidencias con miras a estimular la creatividad a la hora de 
cambiar las barreras detectadas. 
 
XII. TIEMPO 
Fecha: Mayo, Junio y Noviembre 
 
 
XIII. METAS 
 
ACCIÓN 
ESTRATÉGIA 
INSTITUCIONAL 
 
INDICADOR 
 
META 
 
PARTICIPANTE 
S 
Capacitaciones a 
directivos – 
trabajadores familias 
de 
Ailyn Auto Industries 
SAC 
Porcentaje de 
madres y padres de 
familia actualizados 
en el rol de la 
familia y la 
educación 
40% de padres y 
madres de familia 
actualizados en el 
rol de la familia y 
la educación 
PADRES Y 
MADRES DE 
FAMILIAS DE 
LA ENTIDAD 
  
XIV. PROGRAMA DE ACTIVIDADES A DESARROLLARSE 
 
 
 
MES 
 
TITULO 
 
FECHA 
Mayo “Intervención en el fortalecimiento familiar en la 
Estimulación temprana, nutrición y apego del niño” 
VIERNES 10 
Junio “La familia como fortaleza en las etapas del Desarrollo 
y afecto en la persona con discapacidad ” 
VIERNES 14 
Noviembre ¿Somos el espejo del amor familiar? VIERNES 29 
XV. PRESUPUESTO 
 
 
N° DIMENSIONES INSTRUMENTOS CANTIDAD COSTO UNITARIO 
S/. 
COSTO TOTAL 
S/. 
01 PLANIFICACION ELABORACION DEL PLAN 
DE ESCUELA DE FAMILIA 
1 00.00 00.00 
  
DIFUSION Y 
PROPAGANDA 
 
 
 
 
EJECUCION 
SUVENIR (bolsas) 300 1.00 300.00 
 HOJAS BOND 1500 10.00 30.00 
 FOTOCOPIAS 1500 0.00 0.00 
 TRIPTICOS 1000 50.00 50.00 
 BANDEROLA 1 50.00 50.00 
 CERTIFICADOS 300 1.00 00.00 
 LOCAL 1 00.00 00.00 
 REFRIGERIOS 300 300.00 300.00 
 PONENTES 3 0.00 00.00 
TOTAL DE PRESUPUESTO S/. 730.00 
 XVI. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 
 
MES ÁREA ACTIVIDADES RESPONSABLES FECHA 
Abril COORDINACION 
 
 
 
 
 
 
 
 
PLANIFICACION 
 
 
 
 
 
 
ORGANIZACIÓN 
• Coordinación con el personal 
• Coordinación con la DREC 
• Coordinación Con El MINEDU 
• Coordinación Con MINSA 
• Coordinación Con CONADIS 
• Coordinación Con La DEMUNA 
• Coordinación Con el Colegio de 
Psicólogos 
• Coordinación Con Otras Instituciones 
• Elaboración Del Plan 
• Lectura Del PLAN 
• Aprobación Del PLAN 
• Distribución De Las Tareas Del PLAN 
• Elaboración De Los Trípticos 
• Elaboración De Banderola 
• Elaboración De Oficios 
• Elaboración De Diplomas 
• Elaboración de las carpetas 
DIRECCION Y EL 
Equipo de la entidad 
DEL 02 AL 
14 DE 
MAYO 
FEBRERO  • Presentación Del Plan DIRECCION DE ABRIL A 
OCTUBRE • Entrega de oficios a cada una de las 
instituciones 
DIRECCION Y EL 
Equipo 
DIFUSION 
PUBLICIDAD 
• Difundir Los Trípticos 
• En Forma Virtual 
• Mediante Volantes 
DIRECCION 
DIFUSION • SEGUIMIENTO DE LOS OFICIOS DIRECCION Y EL 
Equipo 
EJECUCION • Ambientación del local 
• Filmación del EVENTO 
• Recepción de invitados 
• Recepción de Padres y Madres de Familia 
• Recepción de ponentes 
• ENTREGA DE CARPETAS Y 
LAPICEROS 
• Desarrollo del protocolo 
• BRINDIS DE HONOR 
• DESARROLLO LA PONENCIA 
• RECOJO DE LA FICHA DE 
EVALUACION 
• CONCLUSIONES 
• DESPEDIDA 
DIRECCION Y EL 
Equipo 
ABRIL A 
NOVIEMBRE 
MAYO A 
DICIEMBRE 
EVALUACION • SE REALIZARÁ DE ACUERDO A LAS 
TAREAS ENCOMENDADAS 
DIRECCION Y EL 
Equipo 
DICIEMBRE 
 
LAS MISMAS ACTIVIDADES SE REALIZARAN PARA LAS SIGUIENTES CAPACITACIONES 
JUNIO “La familia como fortaleza en las etapas del Desarrollo y afecto en la 
persona con discapacidad ” 
DIRECCION Y EL 
Equipo CREBE-R-C 
Viernes 14 
NOVIEMBRE ¿Somos el espejo del amor familiar? DIRECCION Y EL 
Equipo CREBE-R-C 
Viernes 29 
XVII. EVALUACION 
 
 
 
Se realizará a través del seguimiento del cumplimiento de asistencia. 
Informe Final de Plan. 
 
 
XVIII. CONCLUSIONES: 
 
✓ Garantizar el compromiso de las madres y padres de familia de la entidad, a 
realizar un buen apoyo en el logro de los aprendizajes de los niños y niñas de la 
entidad 
 
 
✓ Lograr reflexionar referente a la buena alimentación y nutrición que debe ofrecer 
la familia a los niños en edad escolar 
 
 
✓ Ejecutar dinámicas de trabajo que puedan ser desarrolladas por las familias 
 
 
✓ Buscar la armonía de las familias a través de los aprendizajes 
 
 
✓ Fomentar en las familias la unidad, el respeto, permanecer comunicados y 
cuidarse los unos con los otros para no ser lastimados 
 
 
✓ Lograr que las familias permanezcan unidas en amor para que nada ni nadie las 
pueda separar. 
 
 
✓ Lograr la sensibilización y compromiso de los padres y madres de familia al 
asumir cada uno el rol que les corresponde como miembros de familia. 
 ✓ Buscar la incrementación de profesionales especializados de los diferentes 
sectores sociales para una mejor atención 
✓ Establecer una integración familiar a través de un evento recreativo y navideños 
 
✓ Sensibilizar a la sociedad para contribuir y brindar el apoyo necesario a la persona 
vulnerablel. 
✓ Comunicar a la Dirección de la entidad los resultados obtenidos de la 
sensibilización en educación a partir del FORO. 
  
 
 
 
 
FICHA DE EVALUACIÓN 
El participante, realizará la evaluación pertinente, mediante esta ficha 
I.- DATOS DEL PARTICIPANTE: 
............................................................................................................................... 
... 
• Apellidos y Nombres 
……………………………………………………………………………………………. 
. 
• Cargo:.................................................................................................................... 
..... 
• Fecha: 
II.- EVALUACIÓN: 
 
ITEMS RESPUESTAS 
¿Qué tema le gusto más?  
¿Qué le gustaría realizar en 
su Institución Educativa 
referente a la Familia y la 
Educativa? 
 
 
III.- SUGERENCIAS DE TEMAS DE SU INTERES PARA UNA PROXIMA CAPACITACIÓN: 
……………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
.IV- LOGROS QUE SE PRESENTARON: 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………    
V- DIFICULTADES QUE SE PRESENTARON: 
……………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
 Matriz de consistencia  
TÍTULO:    EL LIDERAZGO GERENCIAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA AILYN AUTO INDUSTRIES SAC 2017. RESPONSABLE: 
 MARIA ESTHER PANTA YMAN  
PROBLEMA  OBJETIVOS  MARCO TEÓRICO  HIPÓTESIS  VARIABLES E INDICADORES  METODOLOGÍA  
PROBLEMA PRINCIPAL  
¿Qué relación existe entre el 
liderazgo Gerencial y el clima 
organizacional de la empresa 
Ailyn Auto Industries S. A. C., 
2017?  
PROBLEMAS SECUNDARIOS  
1.- ¿Qué relación existe entre 
el liderazgo Gerencial 
autocrático y el clima 
organizacional de la empresa 
Ailyn Auto Industries S. A. C., 
2017?  
  
2.- ¿Qué relación existe entre 
el liderazgo Gerencial 
democrático y el clima 
organizacional de la empresa 
Ailyn Auto Industries S. A. C., 
2017?  
  
3.- ¿Qué relación existe entre 
el liderazgo Gerencial liberal y 
el clima organizacional de la 
empresa Ailyn Auto Industries 
S. A. C., 2017?  
OBJETIVO GENERAL  
Evaluar el grado de relación que 
existe entre el liderazgo Gerencial y el 
clima organizacional de la empresa 
Ailyn Auto Industries S. A. C., 2017.  
  
OBJETIVOS ESPECÍFICOS  
1.- Evaluar el grado de relación que 
existe entre el liderazgo Gerencial 
autocrático y el clima organizacional 
de la empresa Ailyn Auto Industries S. 
A. C., 2017.  
  
2.- Evaluar el grado de relación que 
existe entre el liderazgo Gerencial 
democrático y el clima organizacional 
de la empresa Ailyn Auto Industries S. 
A. C., 2017.  
  
3.- Evaluar el grado de relación que 
existe entre el liderazgo Gerencial 
liberal y el clima organizacional de la 
empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 
2017.  
  
-Antecedentes 
Internacionales  
involucrados en el tema de 
investigación.  
  
-Antecedentes Nacionales 
involucrados en el tema de 
investigación.  
  
-Definiciones de términos 
básicos  
  
  
HIPÓTESIS GENERAL  
Existe relación entre el liderazgo 
Gerencial y el clima organizacional de la 
empresa Ailyn Auto Industries S. A. C., 
2017.  
  
  
HIPÓTESIS ESPECÍFICAS  
  
1.- Existe relación entre el liderazgo 
Gerencial autocrático y el clima 
organizacional de la empresa Ailyn Auto 
Industries S. A. C., 2017.  
  
2.- Existe relación entre el liderazgo 
Gerencial democrático y el clima 
organizacional de la empresa Ailyn Auto 
Industries S. A. C., 2017.  
  
3.- Existe relación entre el liderazgo 
Gerencial liberal y el clima organizacional 
de la empresa Ailyn Auto Industries S. A. 
C., 2017.  
Variable Independiente (X)  
  
X1. Determinación del liderazgo 
Gerencial.  
  
Indicadores:  
- Liderazgo gerencial autocrático.  
- Liderazgo gerencial democrático.  
- - Liderazgo gerencial liberal.  
  
Variable Dependiente (Y)  
  
Y1.  Determinación  del  Clima  
Organizacional.  
  
   Indicadores:  
- Cultura de la Organización.  
- Diseño Organizacional.  
- Potencial Humano.  
  
  
- Tipo de Investigación 
Descriptivo correlacional, 
de corte transversal.  
  
- Nivel de Investigación  
- Descriptivo - correlacional  
  
- Método  
- Cualitativa  
  
- Técnicas de Recolección 
de Información  
- Cuestionario  
- Entrevista  
 
- Instrumentos  
- Expedientes  
- Encuestas  
- Guía de Entrevistas  
  
- Fuentes  
- Bibliográficas  
- Normas  
- Tratados  
- Docentes  
  
  
 Base de datos de la prueba piloto de la Variable Liderazgo Gerencial  
Enc.  P1  P2  P3  P4  P5  P6  P7  P8  P9  P10  P11  P12  P13  P14  P15  
1  4  3  3  4  4  3  3  4  3  3  4  3  4  3  3  
2  3  4  3  2  3  3  2  4  3  3  2  3  4  2  3  
3  3  3  3  3  4  3  3  3  4  4  3  4  4  3  3  
4  4  4  3  3  4  3  4  3  3  3  2  4  3  4  4  
5  2  3  4  2  2  3  3  3  4  3  4  3  3  4  3  
6  4  3  4  3  4  3  3  3  3  4  4  2  3  3  4  
7  4  3  3  3  3  3  3  3  3  2  3  4  4  3  3  
8  3  3  3  2  4  4  3  3  3  3  4  4  4  3  2  
9  3  3  4  3  3  3  3  3  3  3  4  3  4  3  3  
10  3  3  2  4  3  3  4  3  2  4  3  3  4  2  4  
11  4  4  4  3  3  3  2  2  2  4  3  4  3  4  3  
12  3  4  3  4  3  2  3  3  4  4  4  4  4  2  4  
13  3  3  2  3  2  2  2  2  3  4  3  4  4  3  4  
14  4  3  3  2  2  3  3  3  3  3  3  2  3  3  4  
15  3  2  3  3  2  3  3  3  3  2  3  4  3  4  3  
16  4  3  3  3  3  4  4  3  2  2  3  4  3  3  3  
17  3  4  4  3  3  4  4  4  3  5  4  3  2  4  3  
18  3  3  3  4  4  2  3  2  3  2  3  3  3  3  3  
19  4  3  4  2  4  3  3  3  3  3  2  3  3  3  3  
20  3  4  3  4  3  3  4  4  3  4  2  3  4  3  3  
21  4  3  3  3  3  4  3  3  4  3  3  3  3  3  3  
22  3  3  3  3  5  5  2  3  3  3  3  3  3  3  3  
23  3  5  3  4  3  3  3  4  3  4  3  3  4  3  4  
24  3  3  3  3  3  3  2  3  3  3  3  3  3  3  3  
25  4  3  3  3  3  4  3  4  3  3  3  3  3  3  3  
26  4  3  3  3  3  3  3  3  3  2  3  3  3  3  3  
27  3  3  5  3  3  3  4  2  3  3  3  3  4  3  3  
28  3  5  4  5  5  3  3  3  5  5  3  3  3  3  3  
29  2  3  5  3  3  3  3  3  3  4  3  2  3  3  3  
30  3  5  5  3  5  5  4  3  4  3  3  3  3  4  3  
31  3  3  3  3  5  5  3  3  2  3  4  4  4  3  3  
32  3  4  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  
33  4  3  3  4  3  4  3  3  3  4  4  3  4  3  2  
34  3  3  5  5  3  3  2  3  3  3  3  3  3  3  3  
35  3  3  4  3  3  4  2  4  3  3  3  3  3  3  4  
36  4  3  3  3  3  3  3  3  5  3  3  4  4  3  3  
37  3  4  3  4  3  3  3  3  3  3  3  4  4  2  3  
38  3  3  4  4  3  4  3  4  3  4  3  3  4  4  3  
39  4  5  3  4  3  5  4  3  4  3  3  4  3  3  2  
40  3  3  4  3  3  3  2  2  3  3  4  3  3  3  3  
 41  3  5  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  4  3  3  
42  3  3  4  3  3  4  3  2  2  3  4  3  4  3  4  
43  3  4  4  4  3  4  5  3  3  3  4  3  3  3  4  
44  3  4  3  2  3  3  3  4  2  4  3  4  4  3  4  
45  4  3  4  3  4  4  3  3  4  4  3  4  3  4  4  
46  3  4  2  3  3  3  4  4  3  3  4  4  3  4  3  
47  3  2  4  3  3  3  3  3  3  4  3  3  4  3  3  
48  4  4  4  3  3  4  3  4  4  4  3  4  4  3  4  
49  3  3  3  4  3  3  4  3  5  4  3  4  4  4  4  
50  5  3  5  3  4  3  3  3  4  4  4  3  3  4  4  
51  3  2  3  3  3  2  3  3  4  3  4  2  3  3  3  
52  3  3  2  3  3  3  3  2  3  3  3  2  3  3  3  
53  3  3  3  3  3  3  3  3  2  3  3  3  3  3  2  
54  5  3  3  4  3  5  3  4  4  3  3  5  3  4  3  
55  3  3  3  3  3  3  3  4  3  3  3  3  3  3  3  
56  5  5  3  4  3  2  3  3  3  5  2  3  3  3  3  
57  3  3  3  5  3  4  3  3  3  4  3  3  3  3  3  
58  3  3  3  3  4  3  3  3  4  5  3  3  3  4  4  
59  3  3  3  3  3  3  3  3  3  4  3  3  3  3  3  
60  5  3  5  3  4  5  3  3  3  3  3  3  3  3  3  
61  5  3  3  3  3  5  3  4  4  3  3  3  3  4  3  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  Enc.  P16  P17  P18  P19  P20  P21  P22  P23  P24  P25  P26  P27  P28  P29  P30  
1  2  2  3  3  4  4  3  4  2  3  2  3  4  4  2  
2  4  3  3  4  3  4  4  4  4  3  3  3  3  4  3  
3  2  4  4  2  3  3  3  5  3  3  3  2  3  2  2  
4  4  3  3  4  3  2  3  3  4  4  4  3  3  4  3  
5  3  3  4  3  4  4  3  3  4  2  3  3  4  2  4  
6  2  4  4  3  3  3  4  3  4  3  2  2  3  3  4  
7  4  3  4  3  2  3  3  4  3  3  3  3  4  4  4  
8  3  4  4  4  3  3  3  3  2  2  3  3  2  2  4  
9  4  4  4  2  4  4  4  3  3  4  4  4  4  3  4  
10  3  4  4  4  5  3  3  4  4  4  3  4  4  3  4  
11  3  4  4  2  3  3  4  4  3  3  2  2  2  3  3  
12  2  3  3  3  4  4  4  4  3  3  4  3  3  3  4  
13  3  3  4  4  4  4  4  4  4  3  3  3  4  4  4  
14  3  3  3  2  3  3  2  3  4  2  5  4  3  3  3  
15  4  3  3  3  3  4  4  4  4  3  4  4  4  4  4  
16  2  2  2  3  2  2  3  3  3  4  4  4  4  4  3  
17  3  2  3  3  3  3  4  2  2  5  3  4  5  4  4  
18  3  3  4  3  4  3  4  2  4  3  4  3  4  4  4  
19  3  3  3  3  3  4  4  2  2  3  3  3  3  4  4  
20  3  4  3  3  3  4  4  2  2  2  3  3  3  4  3  
21  3  3  4  3  3  3  3  3  2  3  3  3  4  3  3  
22  3  4  3  3  3  3  2  2  2  3  3  3  3  3  3  
23  2  2  3  2  2  2  2  3  2  3  2  2  3  3  2  
24  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  2  3  3  3  2  
25  3  4  3  3  2  3  3  3  3  3  2  4  3  3  2  
26  3  3  2  3  2  2  3  3  3  3  2  3  3  3  3  
27  3  3  3  3  3  2  3  4  4  3  4  3  3  3  3  
28  3  3  3  3  3  5  3  4  3  5  3  5  3  5  3  
29  3  3  3  4  3  5  4  3  4  4  4  3  3  4  5  
30  3  3  4  4  4  4  3  5  4  2  4  5  4  3  5  
31  3  3  3  4  4  3  4  4  3  3  4  4  4  2  3  
32  3  3  4  4  3  3  3  4  5  3  4  4  5  2  5  
33  2  4  3  4  4  3  4  4  3  2  4  4  3  3  4  
34  2  4  4  3  4  3  4  3  4  2  4  4  4  3  4  
35  3  4  3  3  3  3  4  3  4  4  3  4  4  3  4  
36  4  3  3  4  4  4  4  4  3  3  4  4  4  3  3  
37  3  4  4  2  4  4  4  5  3  3  3  4  3  2  3  
38  4  4  4  4  4  4  4  4  3  4  4  4  4  4  3  
39  3  3  3  2  3  5  2  3  3  3  3  4  3  2  3  
40  4  4  4  4  4  4  4  3  3  3  3  3  4  4  4  
41  3  3  4  4  3  3  5  4  5  3  4  4  3  2  4  
 42  3  3  4  3  4  3  4  4  3  4  4  4  4  4  3  
43  3  4  4  3  3  4  4  3  4  3  3  2  3  3  3  
44  3  4  3  3  4  3  4  4  4  3  3  3  3  4  4  
45  4  3  3  3  3  4  4  3  4  3  4  4  3  3  3  
46  4  4  3  4  4  3  3  4  4  3  4  3  4  4  4  
47  4  3  3  4  3  3  4  3  3  4  3  4  4  4  3  
48  3  4  4  3  4  4  4  3  4  4  3  4  3  4  3  
49  3  4  4  3  4  3  4  4  4  4  3  4  3  4  4  
50  3  4  3  4  4  4  3  3  4  3  4  3  4  4  4  
51  3  3  4  2  3  3  3  3  4  3  4  3  4  4  3  
52  3  4  3  3  3  3  3  4  4  4  3  5  3  4  5  
53  3  3  3  4  3  4  3  4  3  4  3  3  3  4  3  
54  4  4  4  5  2  3  4  3  3  3  2  4  4  3  2  
55  3  4  4  3  3  3  3  3  3  4  2  2  4  3  3  
56  4  3  4  2  2  2  3  3  3  4  2  3  4  3  2  
57  3  4  2  3  2  3  4  3  3  3  2  4  3  3  2  
58  4  3  4  3  4  4  3  4  3  4  4  3  3  4  4  
59  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  2  3  3  3  3  
60  3  3  3  3  3  3  4  3  4  3  3  3  3  3  3  
61  4  3  3  4  3  3  2  3  3  3  2  5  4  3  2  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 Base de datos de la prueba piloto de la Variable Clima Organizacional  
Enc.  P1  P2  P3  P4  P5  P6  P7  P8  P9  P10  P11  P12  P13  P14  
1  3  3  3  3  4  2  2  3  3  3  2  3  3  3  
2  3  3  3  3  2  2  3  3  3  3  3  2  3  4  
3  2  2  3  3  3  3  2  3  3  2  3  2  2  4  
4  3  2  4  2  3  2  3  3  2  2  3  2  4  4  
5  4  3  3  3  3  3  3  2  3  2  3  3  2  2  
6  3  2  3  2  2  3  3  3  3  3  3  2  3  3  
7  3  2  3  3  3  3  2  3  3  2  2  3  3  3  
8  2  2  3  2  2  4  3  4  4  2  2  2  2  3  
9  2  3  2  3  3  2  4  3  3  2  2  3  3  3  
10  2  2  3  2  2  4  2  3  2  2  3  3  3  3  
11  1  1  1  3  2  2  3  3  3  2  3  2  3  3  
12  1  3  3  3  3  2  2  2  3  3  3  3  3  3  
13  1  3  3  2  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  
14  3  2  3  2  2  3  3  3  3  2  3  2  3  3  
15  3  3  3  3  3  3  3  2  3  2  3  3  3  3  
16  3  3  3  2  3  3  3  2  3  3  2  3  3  3  
17  4  3  2  3  4  3  2  2  3  1  2  3  3  3  
18  3  2  3  2  3  3  2  3  3  3  3  3  3  3  
19  4  3  4  3  3  4  3  4  3  3  3  3  3  3  
20  3  3  3  3  2  3  3  3  2  2  3  3  3  3  
21  4  4  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  2  3  
22  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  
23  3  3  3  3  4  3  3  3  2  2  2  2  3  3  
24  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  
25  3  4  3  4  3  3  3  3  2  3  4  3  4  3  
26  4  3  3  3  3  4  4  3  3  3  4  4  3  3  
27  3  3  4  3  4  3  3  3  4  3  4  3  2  3  
28  3  3  3  4  3  3  3  3  2  3  3  4  3  3  
29  3  3  4  3  4  3  3  3  2  3  3  3  2  3  
30  4  3  4  4  4  3  3  3  4  3  3  3  3  3  
31  3  3  3  2  3  4  3  3  2  3  3  3  3  3  
32  3  3  3  4  3  3  3  3  2  3  4  3  3  3  
33  4  3  4  3  3  4  3  4  3  3  4  3  3  4  
34  3  3  4  4  4  4  3  3  2  3  4  4  3  3  
35  4  3  4  3  4  4  3  3  3  3  4  3  3  3  
36  3  4  4  3  4  3  3  3  3  3  3  4  3  3  
37  3  3  3  3  3  3  3  3  3  4  4  3  3  3  
38  4  4  4  4  3  3  3  3  4  2  4  4  2  4  
39  4  2  3  3  3  2  3  3  3  3  3  3  3  3  
 40  3  3  3  3  4  3  4  3  4  3  4  3  4  4  
41  3  3  4  4  4  3  3  3  4  2  4  2  3  3  
42  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  
43  3  4  4  3  3  4  3  4  2  4  3  4  2  4  
44  3  3  3  3  2  3  3  3  3  3  3  3  3  4  
45  3  3  3  3  2  3  3  3  2  3  4  3  2  3  
46  3  4  4  4  2  3  4  2  3  4  3  4  2  3  
47  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  
48  4  2  3  2  3  2  3  4  2  3  3  3  3  3  
49  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  2  3  
50  4  3  3  3  4  3  3  3  4  2  4  2  2  3  
51  3  2  3  3  2  3  2  3  3  3  4  3  3  3  
52  3  3  3  3  3  4  3  3  3  3  3  4  3  2  
53  3  4  3  4  3  3  4  3  3  3  3  3  3  3  
54  3  3  3  3  4  3  3  3  4  3  3  3  3  3  
55  4  4  3  4  4  3  4  3  4  3  4  3  3  3  
56  3  3  2  3  3  3  3  2  4  2  2  3  3  4  
57  3  3  3  2  3  3  4  3  3  4  3  3  3  3  
58  4  4  4  4  3  3  3  3  4  4  3  3  3  3  
59  3  4  3  3  3  3  3  4  3  3  3  4  3  3  
60  4  3  3  4  3  4  3  4  3  4  3  4  2  3  
61  4  3  4  3  3  4  3  3  3  4  3  4  3  4  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
 Enc.  P15  P16  P17  P18  P19  P20  P21  P22  P23  P24  P25  P26  P27  P28  
1  3  3  3  2  3  3  3  3  2  2  3  1  3  2  
2  3  2  4  2  2  2  2  3  2  1  2  1  3  3  
3  2  3  3  3  3  2  3  3  2  3  1  1  3  3  
4  4  4  3  3  3  3  3  3  2  3  1  3  4  3  
5  4  3  4  3  3  3  3  2  3  3  1  3  4  2  
6  3  3  3  3  2  3  3  3  2  2  2  3  3  2  
7  3  3  3  3  3  3  2  3  3  1  2  2  2  3  
8  3  3  3  2  2  2  4  3  2  1  1  1  2  2  
9  3  3  4  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  2  
10  3  3  3  2  2  2  2  2  3  3  2  2  2  3  
11  3  3  3  2  2  2  2  2  2  3  2  2  2  3  
12  3  4  3  2  3  2  3  2  3  2  2  2  2  3  
13  3  3  2  3  2  3  2  2  2  2  2  2  3  2  
14  3  3  3  3  3  3  2  2  2  2  2  2  2  3  
15  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  4  4  3  2  
16  3  3  3  3  3  3  3  3  2  2  2  2  4  2  
17  3  3  3  3  3  4  4  3  3  4  4  2  4  4  
18  3  3  3  3  3  2  3  2  3  3  2  2  3  3  
19  3  2  3  2  3  2  4  2  3  4  4  2  4  3  
20  2  2  3  3  3  3  2  2  2  2  2  2  2  3  
21  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  2  3  2  
22  3  2  3  2  3  2  2  2  3  2  3  3  3  2  
23  3  2  2  2  2  3  2  2  2  2  2  2  2  3  
24  3  3  3  3  2  2  2  2  3  2  2  2  2  3  
25  3  3  3  3  3  3  3  2  3  2  2  2  3  2  
26  3  3  3  2  3  3  3  2  3  2  3  3  2  3  
27  2  3  3  2  2  2  3  2  2  3  3  2  2  3  
28  4  3  4  3  4  3  3  3  4  4  2  3  2  2  
29  3  3  3  3  3  3  3  3  3  2  2  3  3  2  
30  4  4  2  4  3  3  4  3  3  4  2  4  3  3  
31  2  2  2  2  3  2  3  2  2  2  2  2  3  3  
32  3  4  3  3  4  3  3  2  3  3  3  3  3  3  
33  3  4  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  4  
34  2  2  2  3  2  3  2  3  2  2  3  3  2  3  
35  3  3  2  3  3  3  3  2  3  3  3  2  2  2  
36  3  2  3  3  3  3  3  3  3  3  3  2  3  3  
37  2  3  3  3  2  3  3  3  3  3  2  2  3  2  
38  2  4  3  4  2  4  2  4  2  4  2  4  2  4  
39  3  3  3  3  2  3  3  2  3  3  3  2  2  2  
40  3  4  3  3  4  4  3  3  4  4  3  3  3  3  
 41  3  4  2  4  2  3  4  2  2  4  2  2  3  3  
42  3  3  3  3  2  2  2  2  3  3  3  2  2  3  
43  2  4  4  4  4  4  4  2  3  4  4  3  3  2  
44  3  3  4  3  3  2  3  3  3  3  3  3  3  2  
45  2  3  3  2  2  2  3  2  2  3  3  2  2  2  
46  4  3  2  4  4  4  3  3  2  3  4  3  2  3  
47  3  3  2  2  2  2  3  3  3  3  3  3  2  4  
48  4  3  3  2  2  3  3  2  2  3  2  3  2  2  
49  3  2  2  2  2  2  2  2  2  3  3  3  2  4  
50  2  2  3  2  2  2  3  3  3  3  2  2  2  2  
51  3  3  4  3  3  2  2  3  3  3  3  3  3  2  
52  3  4  2  4  2  4  2  3  3  3  3  3  4  3  
53  4  3  2  4  3  3  3  3  4  3  3  3  2  4  
54  3  3  3  3  3  2  3  3  2  3  3  2  2  2  
55  4  3  3  4  4  4  4  4  3  3  3  4  4  3  
56  2  3  2  2  2  3  3  2  3  3  3  3  2  2  
57  3  3  3  3  3  3  2  3  3  3  3  3  2  3  
58  4  4  3  4  3  3  3  4  3  3  4  3  4  2  
59  3  3  3  4  4  3  4  4  3  3  3  3  2  2  
60  3  3  2  2  2  2  3  3  2  3  3  3  2  2  
61  2  3  4  2  4  3  3  4  2  3  4  3  2  2  
  
 
 
 
 
 
 
  
 
 Encuesta sobre liderazgo gerencial  
Estimado (a) Colaborador (a):  
La presente encuesta es parte de un proyecto de investigación que tiene por finalidad la obtención 
de información acerca de cómo percibes el liderazgo gerencial en la empresa Ailyn Auto 
Industries S. A. C. donde laboras. La presente encuesta es anónima; por favor responde con 
sinceridad.   
INSTRUCCIONES: En la siguiente encuesta, se presenta un conjunto de característica sobre el 
liderazgo gerencial, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de respuesta que 
debes calificar. Responde encerrando en un círculo la alternativa elegida, teniendo en cuenta los 
siguientes criterios.   
1)  Nunca  2) Casi nunca   3) A veces   4) Casi siempre  5) Siempre   
 LIDERAZGO AUTORITARIO    
   
1  Los directivos dan órdenes y toman decisiones para ejecutar 
las tareas sin explicarlas al grupo.   
1  2  3  4  5  
2  Los directivos deciden y fijan las directivas, sin ninguna 
participación del grupo.   
1  2  3  4  5  
3  Los directivos determinan las acciones y tareas que el 
trabajador debe realizar en el grupo.   
1  2  3  4  5  
4  Los directivos son subjetivos en el elogio y la crítica de la 
conducta de los miembros de la empresa.   
1  2  3  4  5  
5  Los directivos imponen sus ideas y su trato es vertical.   1  2  3  4  5  
6  Los directivos toman decisiones unilaterales y limitan la 
participación del equipo de trabajo.   
1  2  3  4  5  
7  Los directivos asumen toda la responsabilidad en la toma 
de decisiones.   
1  2  3  4  5  
8  Los directivos evitan desviaciones que puedan presentarse 
con respecto a sus directivas.  
1  2  3  4  5  
9  Los directivos bloquean todo tipo de iniciativa y 
comunicación en la empresa.   
1  2  3  4  5  
10  Se utilizan técnicas represivas como sistema de control 
laboral en los trabajadores.  
1  2  3  4  5  
 LIDERAZGO DEMOCRÁTICO    
   
11  Los directivos están prestos a escuchar los problemas que se 
presentan en la empresa.   
1  2  3  4  5  
12  Los directivos facilitan la libertad del grupo para la toma de 
decisiones.  
1  2  3  4  5  
13  Los directivos brindan la información y la orientación 
solicitada por los trabajadores.  
1  2  3  4  5  
14  Los directivos asumen el papel de miembros del grupo de 
los trabajadores para efectuar trabajos de comisiones.   
1  2  3  4  5  
 15  Los directivos respetan la toma de decisiones de los 
miembros de la empresa.  
1  2  3  4  5  
16  Los directivos promueven y practican la participación para 
solucionar problemas de la empresa.   
1  2  3  4  5  
17  Los directivos informan oportunamente los sucesos que 
ocurren en la empresa.   
1  2  3  4  5  
18  Los directivos trabajan para el bienestar de la comunidad y 
no únicamente para beneficio personal.  
1  2  3  4  5  
19  Los directivos debaten y deliberan las actividades 
programadas con los trabajadores.  
1  2  3  4  5  
20  Los directivos diseñan las estrategias de desarrollo en la 
empresa a corto y largo plazo.  
1  2  3  4  5  
 LIDERAZGO LIBERAL    
   
21  Las directivas son debatidas y decididas en asamblea.  1  2  3  4  5  
22  Hay orientación y consejo de los directivos para que el grupo de 
trabajadores trace objetivos y acciones.   
1  2  3  4  5  
23  Las tareas ganan _perspectivas mediante los debates.  1  2  3  4  5  
24  Los directivos son objetivos y se limitan a los hechos en los 
elogios y las críticas.   
1  2  3  4  5  
25  El grupo decide sobre la división de las tareas y cada miembro 
tiene libertad para escoger a sus colegas.   
1  2  3  4  5  
26  Se delega a la autoridad en los subalternos para tomar 
decisiones.   
1  2  3  4  5  
27  Existe un desgobierno por parte de los directivos en la 
empresa.   
1  2  3  4  5  
28  Los directivos tratan de no influir en los demás en la toma de 
decisiones.  
1  2  3  4  5  
29  Los directivos proporcionan muy poco contacto y apoyo para la 
realización de trabajos de comisiones.   
1  2  3  4  5  
30  Los directivos otorgan libertad absoluta para los integrantes de 
grupo de trabajo.  
1  2  3  4  5  
  
  
  
  
 
 Encuesta de clima organizacional  
                  
DATOS INFORMATIVOS:  
Trabajadores de la empresa AILYN AUTO INDUSTRIES S. A. C. 2017.  
  
Edad: ____      Fecha: __/____/_____  Sexo:    M (  )     F (  )  
  
1)  Nunca    2) A veces     3) Frecuentemente    4) Siempre  
INDICADORES:  
N°  DIMENSIONES E ITEMS  
    
Conflicto y Cooperación  
        
1  Las otras áreas o servicios me ayudan cuando lo necesito.  1  2  3  4  
2  Puedo contar con mis compañeros de trabajo cuando los necesito.  1  2  3  4  
Motivación          
3  Recibo un buen trato de la Gerencia.  1  2  3  4  
4  
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor 
sé hacer  
1  2  3  4  
5  
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral 
agradable.  
1  2  3  4  
Identidad          
6  
Estoy comprometido con mi institución.  1  2  3  4  
7  
Me interesa el desarrollo de mi institución.  1  2  3  4  
8  
Mi contribución juega un papel importante en el éxito de mi 
institución.  
1  2  3  4  
Toma de decisiones          
9  
Mi jefe inmediato trata de obtener información antes de tomar una 
decisión.  
1  2  3  4  
10  En mi Dirección participo en la toma de decisiones.  1  2  3  4  
Remuneración          
11  Mi salario y beneficios son razonables.  1  2  3  4  
12  Mi remuneración es adecuada en relación con el trabajo que realizo.  1  2  3  4  
Estructura          
13  Las tareas que desempeño corresponden a mi función.    1  2  3  4  
14  
Conozco las tareas o funciones específicas que debo realizar en mi 
Dirección.    
1  2  3  4  
 Comunicación Organizacional          
15  
Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para 
recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo.  
1  2  3  4  
16  
Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi 
trabajo.  
1  2  3  4  
17  Presto atención a los comunicados que emiten mis jefes.  1  2  3  4  
Innovación          
18  La innovación es caracterizada por nuestra institución.  1  2  3  4  
19  
Mis compañeros de trabajo toman iniciativas para la solución de 
problemas.  
1  2  3  4  
20  
Es fácil para mis compañeros de trabajo que sus nuevas ideas sean 
consideradas.  
1  2  3  4  
21  Mi Dirección es flexible y se adapta bien a los cambios.  1  2  3  4  
Liderazgo          
22  Mi Jefe está disponible cuando se le necesita.  1  2  3  4  
23  
Nuestros Directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el 
progreso de la empresa.  
1  2  3  4  
Recompensa          
24  
Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi 
trabajo.  1  2  3  4  
25  Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.  1  2  3  4  
26  Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.  1  2  3  4  
Confort          
27  
En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de 
trabajo.  
1  2  3  4  
28  La limpieza de los ambientes es adecuada.  1  2  3  4  
  
  
  
  
  
 TEST DE LIDERAZGO (Kurt Lewin)  
  
Lea los siguientes enunciados. Señale si está de acuerdo o en desacuerdo con cada una de las 
afirmaciones que se presentan.  
  
1. Un mando que mantiene relaciones amistosas con su personal le cuesta imponer 
disciplina.  
  
2. Los empleados obedecen mejor los mandos amistosos que a los que no lo son.  
  
3. Los contactos y las comunicaciones personales deben reducirse a un mínimo por parte 
del jefe. El mando ha de mantener los mínimos contactos y comunicaciones personales 
con sus subordinados.  
  
4. Un mando debe hacer sentir siempre a su personal que él es el que manda.  
  
5. Un mando debe hacer reuniones para resolver desacuerdos sobre problemas 
importantes.  
  
6. Un mando no debe implicarse en la solución de diferencias de opiniones entre sus 
subordinados.  
  
7. Castigar la desobediencia a los reglamentos es una de las formas más eficientes para 
mantener la disciplina.  
  
8. Es conveniente explicar el porqué de los objetivos y de las políticas de la empresa.  
  
9. Cuando un subordinado no está de acuerdo con la solución que su superior da aun 
problema, lo mejor es pedir al subordinado que sugiera una mejor alternativa y atenerse 
a ella.  
  
10. Cuando hay que establecer objetivos, es preferible que el mando lo haga solo.  
  
11. Un mando debe mantener a su personal informado sobre cualquier decisión que le 
afecte.  
  
12. El mando debe establecer los objetivos, y que sean los subordinados los que se repartan 
los trabajos y determinen la forma de llevarlos a cabo.  
  
13. Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer ciertas reparaciones. La 
mayoría de los trabajadores prefiere noviembre. Usted decide que será octubre.  
  
14. Usted considera que octubre es el mejor mes para hacer las reparaciones en la planta. 
Un subordinado dice que la mayoría prefiere noviembre. La mejor solución es someter 
el asunto a votación.  
   
15. Para comunicaciones diarias de rutina, el mando debe alentar a sus subordinados a que 
se pongan en contacto con él.  
  
16. En grupo rara vez se encuentran soluciones satisfactorias a los problemas.  
  
17. Si dos subordinados están en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, lo mejor 
que puede hacer el mando es llamar a los dos a su despacho y buscar una solución entre 
los tres.  
  
18. Los empleados que demuestren ser competentes no deben ser supervisados.  
  
19. Cuando se discuten asuntos importantes, el supervisor no debe permitir al subordinado 
que manifieste sus diferencias de opiniones, excepto en privado.  
  
20. Un mando debe supervisar las tareas de cerca, para tener oportunidad de establecer 
contactos y dirección personal.  
  
21. Si dos subordinados están en desacuerdo sobre la forma de ejecutar una tarea, el mando 
debe pedirles que se reúnan para que resuelvan sus diferencias y que le avisen del 
resultado.  
  
22. Un buen mando es aquél que puede despedir fácilmente aun subordinado cuando lo crea 
necesario.  
  
23. Lo mejor que puede hacer un supervisor al asignar un trabajo es solicitar a subordinado 
que le ayude a preparar los objetivos.  
  
24. Un mando no debe preocuparse por las diferencias de opinión que tenga con su 
personal. Se atiene al buen juicio de sus subordinados.  
  
25. Un subordinado debe lealtad en primer lugar a su mando inmediato.  
  
26. Cuando un subordinado critica a su jefe, lo mejor es discutir dichas diferencias en forma 
exhaustiva.  
  
27. Al supervisor le basta obtener datos de cada unidad bajo su supervisión para comparar 
resultados y detectar fácilmente las deficiencias.  
  
28. Cuando se fijan objetivos, un mando no debe confiar mucho en las recomendaciones de 
sus subordinados.  
  
29. Cuando se tienen que fijar objetivos, el supervisor debe fijarlos de preferencia a través 
de una discusión amplia con los subordinados inmediatos.  
  
30. Son los subordinados mismos quienes deben procurarse adecuada información para su 
autocontrol.   
 ESTILO 1  ESTILO2  ESTILO 3  
1  
4  
7  
10  
13  
16  
19  
22  
25  
28  
2  
5  
8  
11  
14  
17  
20  
23  
26  
29  
3  
6  
9  
12  
15  
18  
21  
24  
27  
30  
Estilo 
“autoritario”  
Estilo 
“democrático”  
Estilo "laissez faire”  
  
  
  
  
  
  
  
 
 
 
 
  
  
 Lima, 12 de diciembre de 2017 
 
Señor 
 
Mg/Dr. Villanueva Chávez, Francisco 
 
Me dirijo a Usted con mucho respeto, para comunicarle que estoy elaborando la tesis 
titulada: “EL LIDERAZGO GERENCIAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA 
EMPRESA AILYN AUTO INDUSTRIES SAC 2017”, con el fin de obtener el titulo 
de maestro en: ADMINISTRACION Y DIRECCION DE EMPRESAS y conocedora 
de la alta experiencia profesional. Tenga la bondad de validar los instrumentos de 
investigación en su calidad de experto, para cuyo efecto acompaño el formato de 
evaluación y cuestionarios correspondientes. Desde ya muy agradecida por el tiempo 
concedido y deseándole muchos éxitos personales y profesionales. 
 
Atentamente,  
 
 
 
 
Lic. María Esther Panta Ymán. 
 
 Correo electrónico: mepy19349@yahoo.es. Teléfono: 980343322   -  993428211 
 
 Formato para validación de instrumentos de investigación. 
Variable: LIDERAZGO GERENCIAL 
CRITERIOS A EVALUAR 
Ítem 
Claridad de 
la redacción 
Coherencia 
Lenguaje 
adecuado 
Mide lo que 
pretende medir Observaciones 
Si No Si No Si No Si No 
1          
2          
3          
4          
5          
6          
7          
8          
9          
10          
11          
12          
13          
14          
15          
16          
17          
18          
19          
20          
21          
22          
23          
24          
25          
26          
27          
28          
29          
30          
ASPECTOS GENERALES Si No  
El instrumento contiene instrucciones claras para 
responder el cuestionario 
   
Los ítems son coherentes con las dimensiones de 
la variable 
   
El número de ítems es suficiente para recoger la 
información. En caso de ser negativa su respuesta, 
sugiera los ítems que se deben añadir 
   
VALIDEZ (marque con X) 
Aplicable  No aplicable  Aplicable, atendiendo a las observaciones 
Validado por:                                                                                                               
 
Correo Electrónico: 
DNI_____________ Fecha_________ 
 
Firma 
Tesista: María Esther Panta Ymán DNI: 
 Formato para validación de instrumentos de investigación. 
Variable: CLIMA ORGANIZAICONAL 
CRITERIOS A EVALUAR 
Ítem 
Claridad de 
la redacción 
Coherencia 
Lenguaje 
adecuado 
Mide lo que 
pretende medir Observaciones 
Si No Si No Si No Si No 
1          
2          
3          
4          
5          
6          
7          
8          
9          
10          
11          
12          
13          
14          
15          
16          
17          
18          
19          
20          
21          
22          
23          
24          
25          
26          
27          
28          
ASPECTOS GENERALES Si No  
El instrumento contiene instrucciones claras para 
responder el cuestionario 
   
Los ítems son coherentes con las dimensiones de 
la variable 
   
El número de ítems es suficiente para recoger la 
información. En caso de ser negativa su respuesta, 
sugiera los ítems que se deben añadir 
   
VALIDEZ (marque con X) 
Aplicable  No aplicable  Aplicable, atendiendo a las observaciones 
Validado por:                                                                                                               
 
Correo Electrónico: 
DNI_____________ Fecha_________ 
 
Firma 
Tesista: María Esther Panta Ymán DNI: 
 
   
  
  
   
  
   
   
  
   
  
   
  
   
   
  
  
  
   
  
   
   
  
  
   
  
   
  
  
  
  
   
   
  
   
  
  
  
   
   
  
   
   
  
   
  
   
  
   
   
  
   
   
  
  
  
  
  
  
  
  
   
  
